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      Mijn leeren is speelen, mijn speelen is leeren. 
      En waarom zou mij dan het leeren verveelen? 
      (Uit: Proeve van kleine gedigten voor 
      kinderen van Hiëronymus van Alphen, 1778) 
 
In 1989 ben ik gestart met de opleiding Pedagogiek MO-A bij de PBNA. Na 2 jaar werd deze 
opleiding onverwachts uit het aanbod geschrapt en moest ik mijn studie elders vervolgen. Marion 
Klaassen, manager van de SOMA in Utrecht, bood mij en mijn studiemaatje Nell Struik, een zeer goed 
alternatief. In 1993 behaalde ik het diploma Pedagogiek MO-A en in 1995 het diploma MO-B (HKP) 
richting onderwijskunde. Ik wilde mijn studie vervolgen aan de Universiteit Utrecht, maar door privé-
omstandigheden heb ik deze stap niet gezet. Het bleef jarenlang mijn grote wens om mijn studie af te 
maken en te bekronen met een titel. Een avondopleiding was voor mij geen optie (vanwege mijn gezin en 
mijn fulltime baan als loopbaancoach). Ik bezocht af en toe de site van de Open Universiteit, maar zag 
geen opleiding die bij mij paste. In november 2006 las ik bij toeval dat de OU de studie Actief Leren 
aanbood: precies de studie die ik zocht! 
Dankzij een regeling van mijn werk (Loyalis Mens en Werk) kon ik vrij snel met de studie starten 
(met dank aan Margreet Verhoek!). Ik merkte dat ik veel (leer)ervaring kwijt was, maar na enkele weken 
had ik de studiedraad weer volledig opgepakt. Ik heb veel geleerd van de docenten bij de OU die mij 
altijd met raad en daad terzijde stonden. We ontmoetten elkaar persoonlijk op de interessante congressen 
die 2x per jaar werden georganiseerd. Deze contactmomenten zorgden voor goede gesprekken en ik werd 
nog enthousiaster voor mijn studie Onderwijswetenschappen (een nieuwe naam!). Zo ontmoette ik Els 
Boshuizen en George Moerkerke, kreeg ik de kans om mijn elevator pitch als workshop te promoten. Ook 
vroeg Olga Firssova mij om een artikel te schrijven voor het tijdschrift Onderwijsinnovatie: een leuke 
uitdaging want ik schrijf graag! In 2012 kwam ik in de eindfase van mijn studie: het onderzoek. Els werd 
mijn begeleider.  
Op zoek naar een interessant afstudeeronderwerp ontdekte ik de mindsettheorie van Carol 
Dweck. In mijn werk heb ik een voorkeur voor de doelgroep “lager opgeleiden” en daarom was het voor 
mij logisch dat ik de mindsettheorie zou koppelen aan deze groep. Mijn ervaring is dat de meeste laag 
opgeleiden moeilijk te motiveren zijn voor een opleiding en voor het leren zelf. Vaak hebben ze slechte 
ervaringen tijdens hun schoolperiode opgedaan. Ze zijn ervan overtuigd dat ze niet kunnen leren. Ik zou 
graag willen dat juist deze doelgroep ervaart dat leren – door inspanning en fouten maken – wel mogelijk 
is.  
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Ik ontwikkel regelmatig trainingsmateriaal, dus was het voor mij een leuke uitdaging om zelf een 
workshop te ontwikkelen op basis van bestaande workshops die een groeimindset tot doel hebben. 
Ik ben een aantal mensen dankbaar voor hun tips en stimulans. Dank je, Els, dat je me uitdaagde 
om mijn onderzoeksgrenzen te verleggen en om meer als kritische onderzoeker te gaan denken, dank je 
George voor je tips! Saskia zorgde ervoor dat ik mijn hele onderzoek nog eens kritisch onder de loep nam 
en daardoor een verdiepingsslag kon aanbrengen. Ik bedank Maurits Dinger, Jan de Kruiff, Theo 
Vermazen en Kees van Wijngaarden die meedachten en feedback gaven. Heel veel dank ben ik 
verschuldigd aan docent Bart Ris, die helaas is overleden. Hij had het bijzondere talent om statistiek leuk 
en begrijpelijk te presenteren. Ik ben blij dat Marius Touwen en Anja Vollering mij de gelegenheid 
hebben gegeven om de mindsettheorie te promoten binnen en buiten onze organisatie Zorg van de Zaak 
en de workshop in te zetten voor onze klanten en kandidaten. Mijn kinderen Jolien, Arne, Lisanne, Sander 
en Annefleur bedank ik voor de tijd die ik kreeg (en soms nam) om te studeren. Tot slot bedank ik alle 
respondenten die belangeloos en vrijwillig hebben meegewerkt aan mijn onderzoek: zonder jullie had ik 
deze scriptie nooit kunnen schrijven! Iedereen, die ik heb genoemd in dit voorwoord, zal ik ‘verblijden’ 
met mijn scriptie. 
Mijn leren is spelen geweest, mijn spelen was leren, ik heb me tijdens mijn 14 studiejaren geen 
moment verveeld, en … ik blijf leren! 
 
  




Achtergrond. Dit onderzoek heeft tot doel een workshop te ontwerpen die een groeimindset 
bewerkstelligt bij lager opgeleide 45-plussers en de leermotivatie bevordert. Oudere werknemers - vooral 
45-plussers - volgen weinig opleiding (Van Vianen, 2006; Nauta, 2011) en lopen daardoor een groter 
risico om werkloos of inactief te worden (Nekkers, Van Trier, & Vogels, 2008; Fouarge, Schils, & De 
Grip,  2010). 
Een oorzaak voor de beperktere leerbereidheid bij lager opgeleiden zou een vaste mindset kunnen 
zijn, in plaats van een groeimindset. Een persoon met een groeimindset gelooft dat zijn kwaliteiten, 
vaardigheden en intelligentie ontwikkelbaar zijn. Iemand met een vaste mindset meent dat zijn 
kwaliteiten, vaardigheden en intelligentie min of meer vast staan. Een groeimindset kan worden 
bevorderd door de werking van de hersenen tijdens het leren te demonstreren en gerichte opdrachten te 
geven m.b.t. de eigen leerervaringen (Dweck, 2006). In Nederland is nog geen onderzoek gedaan naar het 
effect van een groeimindset bij oudere lager opgeleiden op hun leermotivatie. 
Doel. Het doel van dit onderzoek is drieledig:  
1. Inzicht te krijgen in deelname aan opleidingen van oudere lager opgeleiden; 
2. Een workshop te ontwerpen die gericht is op verandering van een vaste mindset in een 
groeimindset; 
3. Te onderzoeken of deze workshop de leermotivatie vergroot.  
Deelnemers en procedure. Om inzicht te krijgen in deelname aan opleidingen van oudere lager 
opgeleiden zijn vijf HR (Human Resource)-managers geïnterviewd van vijf grote organisaties waar lager 
opgeleiden werkzaam zijn. De workshop, die bedoeld is om een groeimindset te bevorderen, is 
ontwikkeld met behulp van bestaande workshops uit Engeland en Amerika. Voordat de workshop aan de 
doelgroep is gepresenteerd, is deze geëvalueerd door vijf trainers die ervaring hebben met lager 
opgeleiden. De aangepaste workshop is vervolgens getoetst in twee sessies met totaal vijf kandidaten. De 
definitieve versie is acht keer ingezet bij totaal 34 deelnemers (twee groepen: de “2e spoorgroep” en de 
“reorganisatiegroep”). Tot de 2e spoorgroep behoren personen die op dit moment een 2e spoortraject 
volgen omdat ze langdurig ziek zijn. De groep reorganisatie heeft op dit moment te kampen met een 
reorganisatie en baanonzekerheid binnen het bedrijf.  
Bij deze 34 deelnemers is aan de hand van een mindsettest (met een voor- en nameting) 
onderzocht of hun mindset na afloop van de workshop is veranderd richting groeimindset. Er is een 
controlegroep samengesteld (n = 19) die ook twee keer de mindsettest hebben ingevuld. In een 
vervolgonderzoek is getoetst wat de cursisten hebben onthouden van de workshop en in hoeverre hun 
leermotivatie is toegenomen. 
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Meetinstrumenten. Aan de HR-managers zijn drie tabellen voorgelegd met onderzoeksgegevens 
(Centraal Bureau voor de Statistiek [CBS], 2009) met betrekking tot deelname aan opleidingen. Aan de 
hand van open en gesloten vragen konden de managers bepalen in hoeverre deze uitslagen herkenbaar 
waren in hun eigen organisatie. 
Voor het ontwerpen van de workshop is gebruik gemaakt van de theorie van Thomke (2003), 
Wang en Hannafin (2005) en Dick, Carey, en Carey (2005). Er zijn twee formulieren ontwikkeld om de 
workshop te evalueren: één voor trainers en één voor de try-outcursisten. 
Zowel voor als direct na de workshop vond een toetsing van de mindset plaats met behulp van 
zestien stellingen (the Domain-General Measure of Implicit Theory van Levy & Dweck, 1997) waarin de 
cursist met “eens/oneens” op de stellingen kon antwoorden.  
Na één maand is de kennis getoetst van de workshopdeelnemers over leren en de werking van de 
hersenen. Cursisten en controlegroepleden hebben vragen beantwoord m.b.t. leermotivatie.  
Resultaten. Uit het interview met de vijf HR-managers in 2013 blijkt dat de onderzoeksgegevens uit 
2009 (CBS, Statline, 2009) voor deze mensen herkenbaar zijn. Lager opgeleiden en ouderen nemen 
minder vaak deel aan opleidingen dan hoger opgeleiden en jongere werknemers. Bij het ontwerpen van de 
workshop voor de doelgroep lager opgeleide 45-plussers is rekening gehouden met de aandachtspunten 
die door de HR-managers zijn genoemd, zoals de nadruk op het belang van (blijven) leren en werken aan 
het zelfvertrouwen. Bij een workshop die het bewerkstelligen van een groeimindset en verhoging van de 
leermotivatie bij oudere lager opgeleiden tot doel heeft, moeten inhoud en presentatie duidelijk en 
praktisch zijn.  
De cursisten die de workshop “Hersenfitness” hebben gevolgd hebben meer een groeimindset 
ontwikkeld dan de controlegroep. Er is een groter vertrouwen in de ontwikkelbaarheid van intelligentie 
dan in de ontwikkelbaarheid van talenten. Tussen mannen en vrouwen zijn geen significante verschillen 
aangetroffen. Ook heeft vrijwillige of verplichte deelname geen significante invloed op de scores.  
Eén maand na het volgen van de workshop konden de deelnemers nog redelijk veel onderwerpen 
m.b.t. leren en de werking van de hersenen opnoemen. De kennis van bepaalde zaken zoals het begrip 
‘mindsset’ bleek onvoldoende te zijn. Op basis van de verkregen informatie is de workshop enigszins 
aangepast. Bij de 2
e
 spoorgroep was meer animo voor het volgen van een cursus dan bij de 
reorganisatiegroep. Tijd en geld zijn voor de meeste cursisten belangrijke randvoorwaarden om weer te 
gaan studeren. De experimentele groepen tonen aanmerkelijk meer leermotivatie dan de controlegroep.  
 
Sleutelwoorden: oudere werknemers, lager opgeleid, leermotivatie, deelname aan scholing, vaste mindset, 
groeimindset.      
 
  




Background/Setting. This research aims to develop a workshop which triggers a growth-mindset with 
less educated middle aged persons (45+) and increases the learning motivation. Elderly employees - 
especially 45+ - are less trained (Van Vianen, 2006; Nauta, 2011) and are at greater risk to get 
unemployed or even inactive (Nekkers, Van Trier, & Vogels, 2008; Fouarge, Schils, & De Grip, 2010). 
One cause for the lesser trainability of lower educated persons could be a fixed mindset instead of 
a growth mindset. A person with a growth mindset believes that its qualities, skills and intelligence could 
be developed.  Someone with a fixed mindset thinks that its qualities, skills and intelligence more or less 
are determined. A growth mindset can be developed by explaining the working of the brain during the 
learning process and by dedicated tasks in conjunction with the own learning experiences (Dweck, 2006). 
In the Netherlands there has not been research into the effect of a growth mindset on the learning 
motivation with elderly low-educated people. 
Purpose. The purpose of this research is tri-fold: 
1. To get insight into the participation of trainings/courses  by elderly low educated; 
2. To develop a workshop which targets the changing of a fixed mindset into a growth mindset; 
3. To research if this workshop contributes to the learning motivation. 
Participants and procedure. To establish an insight into the participation of elderly less educated in 
trainings/courses, five HR-managers of five large organizations which employ less educated have been 
interviewed. The workshop which target it is to enhance the growth mindset, is developed with the 
assistance of existing workshops from the UK and the US. Before the workshop was presented to the 
target group, it was evaluated by five trainers who have experience with less educated. The revised 
workshop was then tested in 2 sessions with five persons in total. The definite version was used eight 
times with 34 participants (two groups: the “2nd track reintegration group” and the “reorganization 
group”). To the “2nd track reintegration group” people are belonging which at the moment are in a so 
called 2
nd
 track reintegration course because of long term illness. People in the “reorganization group” at 
this moment are subjected to company/organizational reorganizations which create job insecurity. 
With these 34 participants is conducted by way of a mindsettest (with pre- and posttesting) a 
research into the fact if after the workshop the mindset has changed in direction to a growth mindset. A 
control group (n = 19) was selected who also have taken the mindset test twice. In a follow-up research it 
was tested what the original participants had remembered from the workshop and how much their 
learning motivation had increased. 
Measuringinstruments. To the HR managers three data sets with research findings were presented 
(Centraal Bureau voor de Statistiek [CBS], 2009) with regard to the participation of trainings/courses.  By 
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way of interviews with closed and open questions the managers could determine in what way these 
findings were recognizable within their own organization. 
In developing the workshop, the theories of Thomke (2003), Wang and Hannafin (2005) and 
Dick, Carey and Carey (2005) were used. Two evaluation forms for the workshop were developed: One 
for trainers and one for (try-out) participants. 
Prior to as well directly following the workshop, testing of the mindset took place with the help of 
sixteen theses (the Domain-General Measure of Implicit Theory by Levy & Dweck, 1997). These could 
only be responded to by the participants by acknowledgement or denial. 
After one month the knowledge of course participants on learning and the working of the brain 
was tested. Course participants and control group members answered questions on learning motivation. 
Results. The interviews of the five HR managers in 2013 showed that the results from the research of 
2009 (CBS, Statline, 2009) were recognizable to them. Less educated and elderly employees participate 
less in trainings/courses than higher educated and younger ones. In the development of the workshop for 
the target group of less educated and 45+ years employees the remarks of the HR-managers, like the 
importance of constant learning and to be working on self-esteem, were taken into consideration. In a 
workshop which is targeting a growth mindset and increase of learning motivation of elderly less 
educated employees the content and presentation have to be clear and practical. 
The participants who followed the workshop “Brainfitness” developed a higher degree of growth 
mindset as the control group did. With them there exists a greater confidence into the possibility of 
developing the intelligence then of talents. Between men and women no significant differences occurred. 
Also the volunteer or forced participation in the workshop didn’t have any significant influence on the test 
scores. 
One month after the workshop participants were able to state a fair amount of topics. Knowledge 
of certain items like the meaning of the word “mindset” proved to be insufficient. Based on this 
information the workshop has been slightly altered. With the “2nd track reintegration group” there was 
more enthusiasm for the participation then there was with the reorganization group. Time and money are 
for most of the participant’s important pre-conditions to take up learning again. The experimental groups 
showed significantly more motivation as the control group. 
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Verandering van mindset doet leren(?) Een studie naar het effect van de workshop “Hersenfitness” op de 




1.1 De Nederlandse arbeidsmarkt  
De zekerheid van een baan ‘voor het leven’ bestaat niet meer. Steeds vaker moeten werknemers 
van baan wisselen (Dekker, Muffels, & Wilthagen, 2010). Oorzaken hiervoor liggen o.a. in 
technologische en organisatorische veranderingen, veranderende consumentvoorkeuren, mondialisering 
en veranderingen in gebruikelijke manieren van werken: werken op afstand, werken in netwerken en 
werken met computers of andere elektronica (Sanders, Keijzer, Van Wijk, & Geuskens, 2011). Als gevolg 
van deze ontwikkelingen gaan bedrijven reorganiseren en is er voor sommige werknemers geen plaats 
meer: zij worden ontslagen. 
In januari 2015 is de werkloosheid met 2000 toegenomen naar 645.000 personen. Dat komt neer 
op 7,2 procent van de beroepsbevolking in de leeftijd van 15 tot 75 jaar (bron: Centraal Bureau voor de 
Statistiek, 2015). Personen in de leeftijdscategorie 45 – 75 jaar hebben de laatste jaren het meest te 
kampen met baanverlies (Figuur 1). Van de langdurige WW’ers is 80% een 45-plusser (CBS, 2014). 
 
 
Figuur 1 – Werkloosheid naar leeftijd en geslacht (bron: CBS, 2015) 
 
Figuur 2 (CBS, 2013) laat zien dat in 2012 8,8 procent van de laagopgeleiden werkloos was. Vier 
jaar eerder was dat nog 5,3 procent. Onder hoogopgeleiden steeg de werkloosheid van 2,4 (in 2008) naar 
4,1 procent (in 2012). Onder lager opgeleiden wordt verstaan: alle personen met een hoogst behaalde 
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opleiding op het niveau van het basisonderwijs, de eerste fasen van het voortgezet onderwijs 
(LBO/VBO/VMBO, MULO/MAVO, de eerste drie leerjaren van HAVO/VWO) (Edzes, Broersma, & 





Figuur 2 – Werkloosheidscijfers 2008 – 2012 van laag-, middelbaar- en hoogopgeleide werknemer (CBS, 2013) 
 
Uit bovenstaande figuren blijkt dat ouderen en lager opgeleiden een grotere kans hebben op 
werkloosheid in vergelijking met jongeren en hoger opgeleiden. Werklozen die ouder zijn én lager 
opgeleid, hebben weinig kans om een andere baan te vinden. Voor mensen met een beperking of personen 
die arbeidsongeschikt zijn, is het vinden van werk nog problematischer (Inspectie SZW Ministerie van 
Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2012). 
Hoewel aan oudere werknemers ook een aantal positieve eigenschappen wordt toegedicht (zoals 
loyaal, sociaal vaardig en nauwkeurig) is de beeldvorming over ouderen per saldo vaak negatief. Deze 
beelden zijn een belangrijke reden waarom de bereidheid van werkgevers om ouderen in dienst te nemen 
gering is. De volgende vooroordelen bestaan over ouderen: hun intellectuele capaciteiten zijn minder, ze 
zijn eerder vermoeid, niet gemotiveerd, hebben moeite met het leren van iets nieuws en ze zijn duur 
(Tikkanen, Guðmundsson, Hansen, Paloniemi, Randle, & Sandvik, 2008). Ook zouden ze minder 
ambitieus zijn, hun prestaties zouden afnemen, ze zouden minder flexibel en minder creatief zijn. Uit 
diverse onderzoeken blijkt echter dat een grote groep ouderen gezond en vitaal is en graag wil blijven 
werken (Van der Heijden, 2012).  
Oudere lager opgeleide werknemers zijn extra kwetsbaar op de arbeidsmarkt, bijvoorbeeld 
vanwege: 
 instabiele arbeidsrelaties en/of contracten voor een gering aantal uren per week; 
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 een grote conjunctuurafhankelijkheid van de sector, soms in combinatie met zeer functie- en 
bedrijfsspecifieke kennis en vaardigheden;  
 risico’s op fysieke slijtage; 
 veranderende manieren van werken, die leiden tot hogere kwalificatie-eisen of een beroep doen 
op een bredere inzetbaarheid van werknemers (RWI, 2011 a). 
 
Voor deze groep is het belangrijk dat zij zich erop voorbereiden dat hun werk kan veranderen of 
verdwijnen (Cuelenaere & Veldhuis, 2011). Steemers (2010) gebruikt de term ‘cognitieve flexibiliteit’ 
waarmee het vermogen tot aanpassing aan veranderende omstandigheden en het besturen van de eigen 
cognitieve processen wordt aangeduid. Alertheid voor verandering, vernieuwing van denkstijl of 
bijstelling van denkinhouden geeft meer uitzicht op een goed loopbaanvervolg.  
Werknemers hebben een eigen verantwoordelijkheid in het behoud en verkrijgen van werk, maar 
zijn daar nog onvoldoende op gericht (Cuelenaere et al., 2011). Ze hebben vaak een ander beeld van de 
kwaliteiten die belangrijk zijn in hun dagelijkse werk dan werkgevers. Werknemers noemen de zachtere 
kwaliteiten van het werk zoals betrouwbaarheid, betrokkenheid en sociale vaardigheden terwijl 
werkgevers juist heel sterk de nadruk leggen op harde kwaliteiten zoals mentale en fysieke 
belastbaarheid, flexibiliteit en vaardigheid met nieuwe technologieën (Van der Heijden, 2012).  
 
1.2 Het belang van scholing 
Van Vuuren, Caniëls, en Semeijn (2011) concluderen in hun onderzoek dat er een positief 
verband is tussen een leven lang leren en duurzame inzetbaarheid en dat dit geldt voor alle leeftijden. 
Duurzaam inzetbaar betekent dat medewerkers doorlopend in hun arbeidsleven over daadwerkelijk 
realiseerbare mogelijkheden en voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk, met behoud 
van gezondheid en welzijn, te (blijven) functioneren. Dit impliceert een werkcontext die hen hiertoe in 
staat stelt, evenals de attitude en motivatie om deze mogelijkheden daadwerkelijk te benutten (Van der 
Klink, Brouwer, Bultmann, Burdorf, Schaufeli, Van der Wilt, & Zijlstra, 2010).  
Uit onderzoeken van Nekkers, Van Trier, en Vogels (2008) en Fouarge, Schils, en De Grip 
(2010) blijkt dat zowel ouderen als jongere werknemers die niet aan cursussen en bedrijfsopleidingen 
deelnemen, een groter risico lopen om later werkloos, of inactief (arbeidsongeschikt, vervroegd pensioen, 
e.d.) te worden, of op termijn minder interessant zijn voor hun werkgever (Nauta, 2011). Het voortdurend 
stimuleren en faciliteren van scholing en mobiliteit wordt ook door Otten, Arts, en Burdorf (2012) 
genoemd als een zeer belangrijk instrument om voortijdige uitval te voorkomen. Een leergerichte 
werkhouding is daarom voor alle werknemers essentieel. Dat is een houding waarin mensen open staan 
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voor nieuwe, moeilijke taken en waarin fouten worden gezien als een kans om te leren (Dweck, 2000; 
Steemers, 2010).   
Nieuwe (technologische) vaardigheden kunnen worden geleerd via een opleiding of via informeel 
leren. Onder informeel leren wordt verstaan: het doelbewust en systematisch leren in institutioneel 
verband, anders dan een onderwijsinstituut, bijvoorbeeld via een bedrijfscursus of een workshop. Ook 
begeleide training op de werkplek valt hieronder (CBS, 2014). Door het regelmatig volgen van een 
opleiding blijven werknemers interessant voor hun werkgever (ze zijn bijvoorbeeld breder inzetbaar in het 
bedrijf), maken ze kans op een hoger loon, worden ze minder snel ontslagen en vinden ze eerder werk na 
ontslag (Broersma, Edzes, & Van Dijk, 2010). Hierdoor zal hun zelfvertrouwen en zelfredzaamheid in de 
maatschappij toenemen (RWI, 2011 b).  
Ouderen die werkloos zijn verhogen hun kans op werk met 14,2 procentpunten als zij regelmatig 
deelnemen aan opleidingen. Bij jongeren is dit 2,1 procentpunt (Lammers, Kok, & Wunsch, 2013). Het 
Centraal Planbureau (CPB, 2012) concludeert dat een verhoging van basisonderwijs tot MBO een 19%-
punt hogere arbeidsparticipatie geeft. Een extra verhoging van MBO tot WO leidt tot een 7%-punt hogere 
arbeidsparticipatie.  
Een investering in opleidingen is noodzakelijk voor alle werknemers, maar met name voor de 
groep lager opgeleiden. Nekkers et al. (2008) doen de volgende aanbevelingen om de positie van 
werkenden aan de onderkant van de arbeidsmarkt te versterken: 
1. Omscholing. Dit biedt een antwoord op veranderingen in de werkgelegenheidsstructuur. 
Werkenden in kwetsbare sectoren of beroepen kunnen dan eenvoudiger overstappen naar 
segmenten waar de perspectieven gunstiger zijn. 
2. Opscholing. Dit is erop gericht om te bevorderen dat laagopgeleiden niet verder bij het tempo van 
hogere of andere kwalificaties achteropraken. Het opleidingsniveau moet zodanig zijn dat aan het 
vereiste kwalificatieniveau voor banen aan de onderkant van de arbeidsmarkt kan worden 
voldaan.  
3. Bijscholing. Hierbij gaat het vooral om een levenlang leren.  
 
Voor werkgevers kan het investeren in de ontwikkeling van lager opgeleide werknemers positieve 
gevolgen hebben: 
 Een beter bedrijfsresultaat: gerichte training en ontwikkeling kan ten goede komen aan de 
productiviteit, interne communicatie, efficiency, kwaliteit, klantvriendelijkheid, etc. 
 Continuïteit: het zorgt ervoor dat werknemers meegroeien met ontwikkelingen en uitdagingen 
waarvoor het bedrijf zich gesteld ziet.  
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 Betrokkenheid: het kan een oplossing zijn in het tegengaan van een hoog personeelsverloop en/of 
tot een grotere bereidheid tot verandering en interne mobiliteit (RWI, 2011 a).  
 
1.3 Deelname aan scholing 
In de vorige paragraaf is het belang van scholing ruimschoots aangetoond voor de groep oudere 
lager opgeleiden. Toch heeft men in veel organisaties de ervaring dat oudere, lager opgeleide werknemers 
minder gemotiveerd zijn dan jongeren en hoger opgeleiden om deel te nemen aan leeractiviteiten, 
opleidingen en trainingen. Dienstverband en leeftijd van werknemers blijken negatief samen te hangen 
met hun flexibiliteit en leeroriëntatie (Van Vianen, 2006; Fouarge et al., 2010; Dalhoeven, Van Vianen, & 
De Pater, 2011; Nauta, 2011; RWI, 2011a). Werknemers noemen diverse redenen om niet te gaan leren: 
men twijfelt aan het nut van de cursus, men heeft examenangst, angst voor nieuwe dingen, slechte 
ervaringen met school en leren of weinig vertrouwen in eigen mogelijkheden (Smit, Andriessen & Stark, 
2005), men wil niet in eigen tijd leren (Fouarge et al., 2010),  men ervaart geen steun van de omgeving of 
ondervindt juist een te grote druk van gezin, familie, collega’s, leidinggevende e.d. Veel werknemers 
geven aan dat ze het te druk hebben op hun werk en ’s avonds weinig energie hebben om nog te gaan 
leren (Keijzer, Oomens, en Hazelzet, 2009). Het is interessant om te onderzoeken hoe het komt dat de 
leermotivatie van lager opgeleide 45-plussers zo gering is, ondanks het feit dat bedrijven maatregelen 
nemen om scholing te bevorderen. 
 
1.4 Maatregelen om deelname aan scholing te bevorderen 
Om oudere werknemers langer in dienst te houden worden nog steeds meer ontziemaatregelen 
ingezet dan ontwikkelmaatregelen. Uit onderzoek blijkt echter dat ontziemaatregelen zoals korter werken, 
vrijstelling van onregelmatige- en ploegendiensten en overwerk, minder goed werken en duurder zijn dan 
ontwikkelmaatregelen (Ybema, Geuskens, & Oude Hengel, 2009). Positief is dat de laatste jaren 
ontwikkelmaatregelen vaker worden ingezet om de kennis en vaardigheden van ouderen op peil te houden 
(Josten, Vlasblom, & De Voogd-Hamelink, 2012).  
Uit analyses van de CINOP/ROA Levenslang Leren Enquête (2012) blijkt dat 
ontwikkelmaatregelen zoals functioneringsgesprekken en persoonlijke ontwikkelingsplannen een gunstig 
effect hebben op de scholingsdeelname van laagopgeleiden. Daarom adviseren Van Vuuren et al. (2011) 
en Gielen et al. (2011) werkgevers om in functioneringsgesprekken de wensen en noodzaak voor 
ontwikkeling en scholing aan de orde te stellen. Het RWI (2011 a) doet de volgende aanbevelingen om 
werknemers aan te spreken op hun eigen verantwoordelijkheid: (1) denk na over de eigen inzetbaarheid: 
wil/kan ik dit werk over een paar jaar nog doen?; (2) maak gebruik van aangeboden scholings- en 
ontwikkelmogelijkheden, en (3) neem zelf initiatief of doe voorstellen om de eigen kennis en 
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vaardigheden te vergroten. Het beschikbaar stellen van een persoonlijk ontwikkelingsbudget bevordert 
opleidingsdeelname (Smit et al., 2005).  
Om ouderen te motiveren voor een opleidings- of scholingstraject moet dit traject passen bij hun 
persoonlijke behoeften (Dorenbosch, Gründemann, & Sanders, 2011), heeft scholing op de werkplek, op 
kosten van de baas en onder werktijd de voorkeur, moet de leeromgeving veilig zijn en moet de 
werknemer de tijd en rust krijgen om te leren (Gielen et al., 2011). Uit de volgende paragraaf blijkt echter 
dat deze factoren niet de belangrijkste motivatoren zijn. 
 
1.5 Motivatietheorieën 
Werknemers voeren diverse, deels praktische, argumenten aan om niet (meer) aan scholing deel 
te nemen en werkgevers. Werkgevers proberen hiermee rekening te houden in de hoop dat de 
scholingsbereidheid zal toenemen. Zoals eerder geconstateerd zijn deze maatregelen niet voldoende. De 
vraag is wat mensen wel motiveert om weer te gaan leren en uitdagingen aan te gaan. Welke factoren 
doen mensen bewegen? Ajzen (1991), Bandura (1977, 1997), Deci en Ryan (1985, 2000), Dweck (2000, 
2002, 2006, 2008) en Weiner (2007) tonen in hun onderzoeken aan dat subjectieve factoren 
doorslaggevend zijn in dit proces. Hun theorieën worden hieronder kort uiteengezet. Vervolgens wordt de 
mindsettheorie van Dweck (de overtuiging dat intelligentie en talenten niet vast liggen, maar 
ontwikkelbaar zijn) gekoppeld aan de hiervoor genoemde theorieën. 
 
Theory of Planned Behavior (Ajzen) 
De Theory of Planned Behavior van Ajzen (1991) stelt dat ons gedrag wordt aangestuurd door 
onze voornemens, onze intenties. Het besluit om deel te nemen aan een scholing wordt niet rationeel 
genomen, maar wordt bepaald door een aantal subjectieve factoren: attitude, de sociale norm en self-
efficacy (geloof in eigen kunnen). De attitude van een individu ten opzichte van het gedrag bestaat uit de 
waarde (positief of negatief) die een individu hecht aan mogelijke uitkomsten die hij met het gedrag 
associeert. Of een individu wel of niet bepaald gedrag laat zien hangt af van de sociale druk die het 
individu ervaart: de sociale norm. 
 
Self-efficacy (Bandura) 
Self-efficacy is de verwachting en het vertrouwen van een persoon in de eigen mogelijkheden en 
met succes invloed uit te kunnen oefenen op zijn of haar omgeving, bijvoorbeeld door een bepaalde taak 
te volbrengen of een probleem op te lossen (Bandura, 1977, 1997). Self-efficacy in de context van 
scholing wordt gezien als de overtuiging van de werknemer om scholing te kunnen volgen en deze met 
succes te kunnen afronden. Self-efficacy heeft een positief verband met de intentie: hoe meer een persoon 
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gelooft in zijn eigen kunnen op het gebied van het volgen en afmaken van een opleiding, hoe hoger de 
intentie is om scholing te volgen (Keijzer, 2009). Een hoge mate van self-efficacy zorgt ervoor dat 
mensen zichzelf uitdagen en ervan overtuigd zijn dat inspanning leidt tot succes. Zij zetten door, ook bij 
problemen (Lunenburg, 2011). 
 
Bandura (1997) onderscheidt vier zaken die van grote invloed zijn op self-efficacy: 
1. resultaten uit het verleden: de ervaringen die iemand opdoet tijdens het leren beheersen van een 
taak; 
2. spiegelen en je optrekken aan een rolmodel; 
3. aanmoedigingen van anderen; 
4. de emotionele toestand waarin een lerende verkeert (mate van alertheid, faalangstig, stressvol 
e.d.). 
 
Self Determination Theory (SDT) van Deci en Ryan 
Deci en Ryan (1985, 2000) maken onderscheid tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie (Tabel 
1). Een persoon die intrinsiek gemotiveerd is, onderneemt activiteiten omdat hij deze interessant, plezierig 
of leuk vindt. Extrinsieke motivatie verwijst naar activiteiten die worden ondernomen om externe 
redenen, zoals schuld, schaamte, straf of beloning. Extrinsieke motivatie wordt weer onderverdeeld in 3 
types. De meest extrinsieke vorm is externe regulatie. Hierbij zoekt de persoon de oorzaken voor succes 
en falen buiten zichzelf. Het gevoel van autonomie is nauwelijks aanwezig. Bij geïntrojecteerde regulatie 
heeft de persoon meer autonome gevoelens, maar is het perspectief van anderen (wat vinden zij ervan?) 
ook nog erg belangrijk. Gedrag is gericht op het vermijden van angst- en schuldgevoelens en op het 
verkrijgen van (zelf)waardering. De meest autonome vorm van extrinsieke motivatie is geïdentificeerde 
regulatie. De persoon kiest dan - tot op zekere hoogte – zelf voor de activiteit. Hij vindt de activiteit 
zinvol en zal de oorzaak voor succes of falen ook eerder bij zichzelf zoeken. Geïdentificeerde regulatie 
ligt het dichtst bij intrinsieke motivatie. Een persoon die intrinsiek gemotiveerd is zal een taak uitvoeren 
omdat deze leuk, interessant of plezierig is.  
Met autonome motivatie wordt zowel geïdentificeerde regulatie als intrinsieke motivatie bedoeld. 
Autonome motivatie heeft positieve gevolgen voor het leren. Vansteenkiste, Zhou, Lens, en Soenens 
(2005) stelden vast dat autonoom gemotiveerde leerlingen meer geconcentreerd en minder afgeleid zijn 
tijdens het studeren, hun studieactiviteiten beter plannen, het studiemateriaal op een meer diepgaande 
wijze verwerken, minder angstig zijn voor toetsen, zich beter in hun vel voelen en betere toetsresultaten 
behalen. Om intrinsieke motivatie te bereiken, moet worden voldaan aan drie psychologische 
basisbehoeften (Ryan & Deci, 2000): 
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 De behoefte aan autonomie (‘autonomy’) d.w.z. de vrijheid om een activiteit naar eigen inzicht en 
waarden te kunnen uitvoeren en niet onder druk te staan. 
 De behoefte om competent en handelingsbekwaam (‘competence’) te zijn, te kunnen slagen, en 
daarbij het gevoel hebben dat men dit zelf heeft bewerkstelligd. Het is de wens om de omgeving 
te begrijpen, te exploreren en te beheersen. 
 De behoefte om positieve relaties op te bouwen met anderen, zich geliefd te voelen en zelf voor 
anderen te zorgen (‘belongingness’).   
 
Tabel 1 – Het motivatiecontinuüm van Decy en Ryan (1985, 2000) 
                 Amotivatie               Gecontroleerde motivatie (moeten)       Autonome motivatie (willen)                                                                      
      
Type motivatie Extrinsiek Extrinsiek Extrinsiek Extrinsiek Intrinsiek 
      














over het eigen 
kunnen 



























De activiteit is 
waardevol/zinvol
voor de persoon 
De activiteit is 
leuk, interessant, 
plezierig voor de 
persoon 
      
 
 
De attributietheorie van Weiner 
De attributietheorie van Weiner (1985, 1986, 2007) richt zich op het oorzakelijk toeschrijven van 
succes en falen. Weiner onderscheidt 3 causale dimensies. De eerste dimensie is locus of causality. 
Oorzaken worden verdeeld in interne en externe attributies. Bij interne attributie legt men de oorzaak bij 
zichzelf en bij externe attributie buiten zichzelf. Weiner toont aan dat een interne attributiestijl 
motiverend werkt omdat succes wordt toegeschreven aan de eigen bekwaamheid, vaardigheden of 
inspanning en een mislukking aan gebrek aan inspanning. Een persoon met een externe attributiestijl 
zoekt oorzaken voor falen bij andere personen, de moeilijkheid van de taak, toeval en schrijft oorzaken 
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voor succes toe aan geluk. De tweede dimensie heeft betrekking op de stabiliteit van de oorzaken. De 
eigen mening over bepaalde eigenschappen die men wel of niet bezit om een bepaalde taak uit te voeren, 
is een stabiele factor. De mate van inspanning en toeval zijn onstabiele factoren. Tot slot zijn er 
controleerbare factoren zoals de eigen inzet. Uit onderzoeken van Weiner blijkt dat als een persoon ervan 
overtuigd is dat hij niet beter kan presteren, hij niet verwacht in de toekomst wel succes te hebben. 
Vaardigheden en intelligentie worden dan gezien als onveranderbare factoren.  
In de hiervoor genoemde theorieën blijkt succes voor een groot deel af te hangen van geloof in 
eigen kunnen en het gevoel grip te hebben op de eigen prestatie. De attributietheorie is ook door Dweck 
(1975) nader onderzocht bij studenten. In haar onderzoeken staan de leermotivatie en –prestaties op grond 
van mindsets (d.w.z. de overtuiging die iemand heeft over de mate van ontwikkelbaarheid van 
intelligentie en talenten) centraal. Zij maakt onderscheid tussen een vaste en een groeimindset. 
 “Mindset refers to an individual’s beliefs about the malleability of existing levels of intelligence 
or ability. There are two alternative forms: a fixed and a growth mindset. A fixed mindset is one 
in which a person beliefs his or her abilities are ‘carved in stone’ whereas the growth mindset is 
defined as the belief that one’s basic qualities, intelligence and abilities can be cultivated through 
effort.” (Dweck, 2006, p.6). 
Een vaste mindset blijkt negatief van invloed op de leerattitude. Mensen met een groeimindset 
gaan actief met problemen en uitdagingen aan de slag: “The harder it gets, the harder I need to try.” 
(Dweck, 2000). De drie groeimindsetregels zijn:  
1. Leren, leren en blijven leren; hierbij gaat het om het proces, en niet om het eindresultaat. 
2. Werk hard. Alleen door inspanning en inzet kunnen talenten en intelligentie ontwikkeld worden. 
3. Juist van het maken van fouten leer je, ga de uitdaging aan met je tekortkomingen (Dweck, 2009). 
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Figuur 3 – Vaste en groeimindset (Dweck, z.d.) 
 
Oudere werknemers die ervan uitgaan dat hun intelligentie en talenten door aanleg zijn bepaald, 
zijn aanzienlijk minder bereid om aan opleidingen deel te nemen dan leeftijdgenoten die verwachten dat 
zij hun intelligentie en talenten verder kunnen ontwikkelen (Dalhoeven et al., 2011). 
 
1.6 Het effect van een groeimindset op de leermotivatie 
Uit diverse onderzoeken (Dweck, 2000, 2002, 2006, 2008; Aronson, Fried, & Good, 2002; 
Ramsden, Richardson, Josse, Thomas, Ellis, Shakeshart, Seguier, & Price, 2011) blijkt dat de mindset van 
een persoon is om te buigen van vast naar groei door een korte training of workshop. In deze training 
wordt informatie gegeven over mindsets, over leren en de werking van de hersenen. Cursisten die een 
workshop ‘groeimindset’ hebben gevolgd scoren significant hoger op leermotivatie en –prestatie in 
vergelijking met personen die geen workshop hebben gevolgd. Een vaste mindset daarentegen  
(intelligentie en talenten kunnen niet worden verbeterd) hangt negatief samen met de leermotivatie en –
prestaties. Slechte leerervaringen in het verleden worden gezien als bewijs dat niet iedereen kan leren. 
Een workshop die een groeimindset tot doel heeft, waarin cursisten leren dat intelligentie en talenten wel 
verbeterd kunnen worden door inzet en uitdagingen, en waarin informatie wordt gegeven over de werking 
van de hersenen tijdens het leren, kan ertoe bijdragen dat lager opgeleiden met meer vertrouwen gaan 
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deelnemen aan een opleiding en meer gemotiveerd zijn om te blijven leren. We weten echter niet in 
hoeverre bestaande workshops, die een groeimindset tot doel hebben, bruikbaar zijn voor lager 
opgeleiden. Ook is onbekend wat het effect is van een dergelijke workshop op de mindset, op het 
vertrouwen in eigen kunnen en op de leermotivatie. Denken lager opgeleide mannen die deze workshop 
hebben gevolgd anders over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten dan hun vrouwelijke 
medecursisten?  
Er zijn geen wetenschappelijke publicaties gevonden waarin het effect van een workshop “groeimindset” 
op de leermotivatie en -bereidheid van de doelgroep lager opgeleide ouderen is onderzocht. Het belang 
van dit onderzoek is, dat er een workshop tot stand komt die geschikt is voor de doelgroep lager 
opgeleiden, die een groeimindset bewerkstelligt en die ook een positief effect heeft op de leermotivatie. 
Juist voor deze doelgroep is een leergerichte houding essentieel om het eigen werk te behouden of de 
kans op nieuw werk te vergroten. 
 
1.7 Vraagstelling en onderzoeksmethoden 
De probleemstelling en de theorie omtrent de vaste en de groeimindset leidt tot de volgende 
onderzoeksvraag: “Heeft de workshop ‘Hersenfitness’ een positief effect op de mindset en op de 
leermotivatie van lager opgeleide 45-plussers, die zich op hun loopbaan moeten (her)bezinnen?” 
De centrale vraagstelling is onderzocht in een gefaseerd onderzoek. In de eerste fase (het 
vooronderzoek) is getoetst of de deelnamecijfers aan opleidingen van ouderen en lager opgeleiden uit 
2009 ook herkenbaar zijn in 2013 bij vijf HR (Human Resource)-managers (die nauw betrokken zijn bij 
het opleidingsaanbod) van instellingen waar oudere, lager opgeleiden werkzaam zijn. Om een beeld te 
krijgen van de praktijk zijn ook vragen gesteld m.b.t. leerbehoeften en –motivatie van werknemers en is 
gevraagd welke maatregelen worden genomen om het leren te bevorderen. De verkregen informatie over 
leerbehoeften en -motivatie is gebruikt bij het ontwerpen van de workshop. Deelvraag 1 en 2 staan in het 
vooronderzoek centraal.  
Het hoofdonderzoek start met het ontwerp van de workshop en de toetsing op bruikbaarheid voor 
de doelgroep lager opgeleide 45-plussers. Deelvraag 3 heeft betrekking op dit onderdeel. Vervolgens 
wordt het effect van de workshop “Hersenfitness” op de mindset onderzocht bij twee experimentele 
groepen en één controlegroep. Er wordt getoetst of de mening m.b.t. de ontwikkelbaarheid van 
intelligentie en talenten is veranderd. De deelvragen 4, 5 en 6 worden dan beantwoord.  Deelvraag 5 is 
een controlevraag om te onderzoeken of er verschillen zijn tussen mannen en vrouwen. Het resultaat van 
deze toetsing kan tot gevolg hebben dat de workshop moet worden aangepast als er meer vrouwen of 
meer mannen deelnemen. De uitkomst van deelvraag 6 (is er een verschil tussen de groep die vrijwillig 
deelnam en de groep die verplicht was om mee te doen) heeft tot doel om een gefundeerd advies te 
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kunnen geven aan managers die besluiten om de workshop in te zetten voor hun werknemers, over de 
voor- of nadelen van verplichte of vrijwillige deelname.  
Er is sprake van een positief effect op de mindset (van vaste mindset naar groeimindset) als de 
scores van de tweede meting (na het volgen van de workshop) significant hoger zijn dan de scores van de 
voormeting. 
Eén maand na het volgen van de workshop is de kennis getoetst van de cursisten (deelvraag 7) en 
is onderzocht wat het effect is van de workshop op de leermotivatie. Met de resultaten van deelvraag 7 
kan de workshop worden aangepast als blijkt dat essentiële onderwerpen onvoldoende worden onthouden. 
De deelvragen 8 en 9 beogen de randvoorwaarden in kaart te brengen m.b.t. leervormen en –motivatie. 
Deelvraag 10 tot slot is bedoeld om te onderzoeken of er verschillen zijn in leermotivatie tussen 
workshopcursisten en controlegroepdeelnemers. Een persoon is gemotiveerd om te leren als hij 
leeractiviteiten zinvol vindt (Wlodkowski, 1999: 4), leeractiviteiten opzoekt en blijft leren (Colquitt, 
LePine, & Noe, 2000). Leermotivatie in dit onderzoek blijkt uit deelname aan een cursus en/of de wens 
om op korte termijn een cursus te gaan volgen. 
 
Deelvragen:  
1 - Zijn de onderzoeksbevindingen uit 2009 m.b.t. de opleidingsbereidheid van lager opgeleiden 
herkenbaar voor een sample van vijf organisaties, waar veel lager opgeleiden werkzaam zijn, in 2013? 
2 - Welke ervaring hebben de vijf HR-managers met de doelgroep oudere lager opgeleiden in hun 
organisatie m.b.t. leerbehoeften en -motivatie en welke maatregelen worden ingezet om het leren te 
bevorderen? 
3 - Aan welke criteria moet een workshop voldoen die het bewerkstelligen van een groeimindset bij 
oudere lager opgeleiden tot doel heeft? 
4 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting bij de deelnemers aan de workshop en de controlegroep 
m.b.t. hun mening over de ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten? 
5 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting van mannen en vrouwen in de experimentele groepen? 
6 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting van de deelnemers aan een 2
e
 spoortraject die vrijwillig 
meededen, en deelnemers van een grote reorganiserende instelling die verplicht waren om mee te doen? 
7 - Wat kunnen deelnemers zich na één maand nog herinneren van de inhoud van de workshop? 
8 - Welke leervormen passen bij de doelgroep lager opgeleiden en welke zaken dragen ertoe bij dat deze 
doelgroep beter kan leren? 
9 - Wat zijn randvoorwaarden om weer een cursus te gaan volgen? 
10 - Is er een verschil tussen deelnemers aan de workshop en leden van de controlegroep in leermotivatie? 
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De deelvragen 4, 5, 6 en 10 leiden tot de volgende hypothesen: 
 
Hypothese 1 
Er is een statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij de deelnemers aan de workshop 
en de controlegroepsleden m.b.t. hun mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten. 
 
Hypothese 2 
Er is een statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij mannen en vrouwen die de 




Er is een statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij de groep 2
e
 spoor die vrijwillig 
deelnam aan de workshop “Hersenfitness” en de groep Reorganisatie die verplicht deelnam aan de 
workshop, m.b.t. hun mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten. 
 
Hypothese 4 
De deelnemers aan de workshop tonen meer leermotivatie dan de leden van de controlegroep. 
 
Leeswijzer 
Na deze inleiding die het eerste hoofdstuk vormt, wordt in het tweede hoofdstuk het gefaseerde 
onderzoek beschreven. Het vooronderzoek heeft tot doel inzicht te geven in de opleidingsbereidheid en 
leermotivatie van oudere lager opgeleiden in vijf organisaties. Het hoofdonderzoek heeft betrekking op 
het ontwerp van de workshop die een groeimindset tot doel heeft. Ook wordt het effect van deze 
workshop onderzocht op de mindset en de leermotivatie bij twee experimentele groepen en één 
controlegroep. 
Het derde hoofdstuk bevat de eindconclusie, de beperkingen van het onderzoek, de discussie en 
de aanbevelingen. 
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Figuur 4 – Schematische weergave van het onderzoek naar het effect van de workshop “Hersenfitness”op de 
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2.1 Vooronderzoek - Interview met HR-managers 
 
2.1.1 Inleiding 
In het vooronderzoek is nagegaan of de onderzoeksbevindingen uit 2009 m.b.t. de 
opleidingsbereidheid van lager opgeleiden ook in 2013 herkenbaar zijn voor een sample bestaande uit vijf 
organisaties, waar veel lager opgeleiden werken. Aan de vijf geïnterviewde HR-managers is ook gevraagd 
welke ervaring zij hebben in hun organisatie met de doelgroep oudere lager opgeleiden m.b.t. 
leerbehoeften en -motivatie en welke maatregelen worden ingezet om het leren te bevorderen.  
De vragen over leerbehoeften en -motivatie hebben tot doel praktische informatie te verkrijgen 
die gebruikt kan worden bij het ontwerpen van de workshop die een groeimindset wil bewerkstelligen. 
 
2.1.2 Participanten 
Twaalf organisaties waar zowel lager als hoger opgeleiden werken, zijn telefonisch benaderd met 
het verzoek mee te doen aan het onderzoek naar de leerbereidheid van lager opgeleiden in hun 
organisatie. Het doel van het interview is te toetsen of de onderzoeksbevindingen uit 2009 ook in 2013 
herkenbaar zijn voor organisaties waar veel lager opgeleiden werken. Vijf organisaties gaven 
toestemming voor het interview (Tabel 2): een productiebedrijf (A), een gemeente (B), een 
vervoersorganisatie (C), een zorginstelling (D) en een logistiek bedrijf (E). Per organisatie is één HR-
manager geïnterviewd. Er deden drie vrouwen en twee mannen mee aan het onderzoek. Hun leeftijd 
varieerde van 32 tot 46 jaar (SD = 6,31). 
 
Tabel 2 – Overzicht 5 geïnterviewde organisaties m.b.t. aantal werknemers, leeftijd en opleidingsniveau 
       
Werknemers 
A B C D E 
Aantal werknemers 48 400 2600 2372 2624 
Werknemers  20 t/m 
44 jaar 
50% 33,33% 30% 50,8% 40% 
Werknemers  45 t/m 
65 jaar 
50% 66,66% 70% 49,2% 60% 
Werknemers t/m 
mbo 2 niveau  
73% 12,5% 65% 57% 76% 
 
2.1.3 Materialen 
Voor het inzicht in de leerbereidheid van lager opgeleide werknemers bij de deelnemende 
organisaties is een vragenlijst samengesteld met een inleiding en drie tabellen (Bijlage 1). In de inleiding 
werd vermeld dat het aandeel laagopgeleide werknemers dat aan postinitiële scholing deelneemt 
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aanzienlijk lager is dan dat van werknemers met een middelbaar of hoger opleidingsniveau. Postinitieel 
onderwijs betreft de deelname aan onderwijs nadat men het initiële onderwijs heeft verlaten. Daartoe 
worden alle vormen van deeltijdonderwijs gerekend plus het voltijdonderwijs als in de periode daarvóór 
de onderwijsloopbaan van betrokkenen minimaal 5 jaar is onderbroken. Tabel 11 toont de deelname aan 
postinitieel onderwijs m.b.t. opleidingsniveau. Tabel 12 laat de deelname zien aan postinitieel onderwijs 
van lager en hoger opgeleiden in 2009 en Tabel 13 toont de deelname aan postinitieel onderwijs m.b.t. 
leeftijdscategorieën (CBS, Statline, 2009). Bij het formuleren van de vragen is ervoor gezorgd dat deze 
maar voor één uitleg vatbaar zijn, dat de uitspraken zo neutraal mogelijk zijn geformuleerd en dat kennis 
en feiten niet zonder meer als bekend verondersteld worden (Baarda & De Goede, 2000; Swanborn, 
2002).  
Voorbeelden van vragen zijn: “Zijn de verhoudingen tussen procentuele gemiddelden in Tabel 11 
en 12 tussen lager en hoger opgeleiden herkenbaar in uw organisatie (de laatste vijf jaar) en kunt u uw 
antwoord toelichten?” en “Zijn de verhoudingen tussen procentuele gemiddelden in Tabel 13 tussen de 
verschillende leeftijdscategorieën herkenbaar in uw organisatie (de laatste vijf jaar) en kunt u uw 
antwoord toelichten?” De vragen 3 en 4 (Bijlage 1) zijn gesteld om meer praktische informatie te 
verkrijgen over leerbehoeften en voorkeuren voor leervormen van lager en hoger opgeleiden, en van 
jongere en oudere werknemers. Met deze informatie kan de workshop beter worden afgestemd op de 
doelgroep oudere lager opgeleiden. Vraag 5 beoogt meer inzicht te krijgen in maatregelen die worden 
genomen om het leren te stimuleren. 
 
2.1.4 Design 
Er is gekozen voor een semi-gestructureerd interview: de gespreksonderwerpen liggen vast. De 
geïnterviewde beantwoordt de (open en gesloten) vragen en de interviewer vraagt door. De 
onderzoeksgegevens die gebruikt werden in het interview (Tabel 11, 12 en 13) en de hoofdvragen zijn 
vooraf naar de deelnemers gemaild. Doordat de geïnterviewde de mogelijkheid krijgt om na te denken 
over de informatie die wordt verlangd en eventueel aanvullende documentatie kan opzoeken, wordt de 




Met de vijf HR-managers is telefonisch een afspraak gemaakt voor de tijd en datum waarop het 
interview zou plaatsvinden (Swanborn, 1987). Ook werd het doel van het onderzoek en de thema’s die 
aan bod kwamen toegelicht, de tijdsduur van het interview aangegeven (15 minuten) en werd de 
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participanten verzekerd dat anonimiteit gewaarborgd blijft. De interviews vonden plaats tussen 24 april 
2013 en 31 mei 2013. 
 
2.1.6 Data-analyse 
De antwoorden zijn op de dag van het interview uitgewerkt. Om te controleren of alle antwoorden 
juist zijn verwerkt is de tekst na het interview naar de geïnterviewden gemaild. Deze membercheck 
(Abma, 1996) verhoogt de overtuigingskracht van dit onderzoek. In de bijgaande mail werden de 
volgende vragen gesteld: 
 Staan er onjuistheden in het interview? 
 Heeft u nog iets toe te voegen aan het interview? 
 Mogen de gegevens uit het interview gepubliceerd worden?  
 
Na goedkeuring (of aanpassing) door de geïnterviewden is de eerste stap in het proces open 
coderen, waarbij in de kantlijn trefwoorden zijn geplaatst. Vervolgens zijn deze trefwoorden geclusterd 
(axiaal coderen). Tot slot is er selectief gecodeerd waarbij de gevonden begrippen met hun relaties zijn 
beschreven. In Figuur 5 worden de kerncategorieën en de subcategorieën genoemd. Figuur 5 is in Tabel 
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2.1.7 Resultaten 
Alle organisaties herkennen zich in de cijfers van Tabel 11, 12 en 13. Er is duidelijk minder 
behoefte aan cursussen, bijscholing e.d. bij lager opgeleiden dan bij hoger opgeleiden. Ook is de stap om 
een opleiding te volgen groter bij lager opgeleiden en zien zij ook meer ‘beren op de weg’. Als mogelijke 
oorzaak wordt door de HR-manager van de zorginstelling genoemd dat veel lager opgeleiden een laag 
zelfbeeld hebben, weinig vertrouwen hebben in hun leermogelijkheden en denken dat ze voldoende 
kennis hebben. Alleen als er uitzicht is op een andere functie, zijn ze bereid om zich verder te scholen. De 
ervaring leert – zo verklaren de managers – dat als iemand start met een cursus deze meestal wel wordt 
afgemaakt. De leerbereidheid is het grootst bij werknemers tussen 35 en 45 jaar. 
Uit cijfers van CBS Statline (2014) blijkt dat de groep 55-plussers nog steeds minder 
werkgerelateerde cursussen volgt dan de overige leeftijdsgroepen. De geïnterviewde HR-managers zien in 
hun organisaties het scholingspercentage van lager opgeleiden wel toenemen. De zorgorganisatie biedt 
veel opleidingen aan om de medewerkers goed geschoold te houden. Lager opgeleiden voelen ook daar 
niet veel voor opleidingen. Een uitzondering vormen de thematrainingen (bijvoorbeeld “Omgaan met 
agressie”). Alle instellingen proberen hun medewerkers te stimuleren en te motiveren om aan een cursus 
deel te nemen bijvoorbeeld door één-op-éénbegeleiding aan te bieden, door het voeren van 
motivatiegesprekken, door het aanbod van cursussen aantrekkelijk te maken en door bepaalde opleidingen 
te verplichten. Alle organisaties streven ernaar trainingen aan te bieden onder werktijd.  
Bij de vervoersorganisatie hebben jongeren tot 35 niet zoveel behoefte aan een opleiding. Deze 
behoefte is er wel bij oudere hoger opgeleiden. Bij het productiebedrijf nemen de werknemers tussen de 
19 en 35 jaar het vaakst deel aan opleidingen, bij het logistieke bedrijf is dat de groep tussen de 30 en 35 
jaar, bij de vervoersorganisatie tussen de 35 en de 45 jaar en bij de zorginstelling is het met name de 
groep 50 jaar en ouder die een hoge deelnamescore hebben. 
 
2.1.8 Conclusie  
Uit het interview met HR-managers in 2013 blijkt dat de onderzoeksgegevens uit 2009 (CBS, 
Statline, 2009) voor deze vijf managers herkenbaar zijn. Lager opgeleiden en ouderen nemen minder vaak 
deel aan opleidingen dan hoger opgeleiden en jongere werknemers. De leerbereidheid is het grootst bij 
werknemers tussen 35 en 45 jaar. De geïnterviewde HR-managers zien in hun organisaties het 
scholingspercentage van lager opgeleiden wel toenemen. Een oorzaak voor het lage percentage 
scholingsdeelname kan een gebrek aan zelfvertrouwen zijn, volgens een HR-manager. Het gebrek aan 
zelfvertrouwen past bij een vaste mindset: intelligentie en talenten zijn niet ontwikkelbaar. In de 
workshop zal daarom het belang van een groeimindset en van leren worden benadrukt. Ook zullen 
opdrachten worden gegeven die het zelfvertrouwen vergroten.  
  
Masterthesis Adeline A. Mijts – Open Universiteit Heerlen 2015 
27 
2.2 Hoofdonderzoek - De workshop “Hersenfitness”: ontwerp en toetsing. 
 
2.2.1 Ontwerp van de workshop “Hersenfitness” 
 
2.2.1.1 Inleiding 
In het hoofdonderzoek is de workshop die een groeimindset tot doel heeft, ontwikkeld en 
geëvalueerd (ontwerpgericht onderzoek), en is het effect van de workshop onderzocht op de mindset en 
leermotivatie bij twee experimentele groepen en één controlegroep.  
 
2.2.1.2 Participanten 
De eerste versie van de workshop is voorgelegd aan vijf trainers. Deze trainers hebben allen een 
ruime ervaring met het geven van trainingen aan lager opgeleiden. Het aantal jaren ervaring met 
trainingen varieert van 18 tot 25 jaar. Er hebben vier vrouwen en één man meegedaan. De leeftijd van de 
trainers varieert van 45 tot 58 jaar (gemiddelde leeftijd 54,8 jaar, SD = 5,54). De tweede versie van de 
workshop is door twee (van de vijf) trainers gecontroleerd.  
De cursisten die hebben meegedaan aan de try-outfase zijn allen oud-cliënten van Margolin die in 
het verleden hebben deelgenomen aan een loopbaantraject. Aan de eerste try-out namen twee cursisten 
deel en aan de tweede sessie drie deelnemers: twee vrouwen en drie mannen (hun leeftijd varieerde van 
54 tot 63 jaar, gemiddelde leeftijd 56,6 jaar, SD = 6,11). 
 
2.2.1.3 Materialen 
 Bij het ontwerp van de workshop is gebruik gemaakt van bestaande, voornamelijk 
Engelstalige voorbeelden die zijn bedoeld voor scholieren, studenten en managers (Bijlage 2). De 
gevonden workshops zijn of eenmalig en duren 2,5 tot 3 uur of worden vier tot zes keer gegeven en duren 
een kwartier (o.a. Cutts, Cutts, Draper, O'Donnell, & Saffrey, 2010). Ook zijn de opmerkingen van de vijf 
HR-managers betreffende het leren van de doelgroep oudere lager opgeleiden benut. In de bestaande 
workshops en trainingen kwamen de onderstaande vragen, opdrachten en theorieën frequent terug: 
 Wat is jouw eigen mindset (doe de mindsettest)? 
 Wat is het verschil tussen een vaste en een groeimindset en welke overtuigingen en leerhouding 
horen bij deze mindsets? 
 Hoe ontwikkel je een groeimindset? 
 Hoe leren de hersenen? 
 Wat is het belang van leren? 
 Heb je zelf iets geleerd waarvan je dacht dat je het nooit zou leren en hoe heb je dat gedaan? 
  
Masterthesis Adeline A. Mijts – Open Universiteit Heerlen 2015 
28 
 Wat zou je nog graag willen leren? 
 Wat zou je helpen om weer te gaan leren? 
 Hoe kun je (nog) beter leren (geef elkaar tips)? 
 
Met behulp van deze overeenkomsten is de workshop ontwikkeld. Om organisatorische en 
praktische redenen is ervoor gekozen om één workshop te ontwerpen van ongeveer drie uur m.b.v. een 
PowerPointpresentatie (het is geen optie om een groep cursisten zes keer bijeen te laten komen voor een 
workshop van een kwartier). Er zal veel beeldmateriaal worden gebruikt en weinig tekst omdat de 
doelgroep praktisch is ingesteld. Ook is de theorie beknopt gehouden en worden tekst en opdrachten 
regelmatig afgewisseld. In het eerste deel van de workshop ligt de nadruk op de theorie (Wat is een 
mindset? Hoe leren de hersenen?) en in het tweede deel op de eigen beleving en praktijk (Heb je iets 
geleerd wat erg moeilijk voor je was? Wat is het belang van leren?). Tijdens het ontwerpproces is per 
mail contact opgenomen met Coert Visser en Karin van de Wal (beiden expert op het gebied van 
mindsettrainingen) om theorie en opdrachten te bespreken.  
Een belangrijk onderdeel van de workshop is de uitleg over de werking van de hersenen en het 
belang van leren. Van de duizenden neuronen die iedere dag worden toegevoegd aan de hippocampus 
gaat meer dan de helft binnen enkele weken dood. Dat gebeurt veel minder als de mens (of een dier) 
nieuwe dingen leert: dan blijven veel meer nieuwe neuronen “in leven” dan bij mensen en dieren die niet 
leren. Het is wel essentieel dat de leertaken uitdagend en niet te gemakkelijk zijn. Belangrijk is het inzicht 
dat fouten maken ‘goed’ is: elke keer als er een fout wordt gemaakt en de persoon denkt na over deze fout 
worden er weer nieuwe verbindingen gemaakt in de hersenen (Dweck, 2012). Deze wetenschap heeft 
grote implicaties voor lerenden en docenten. Fouten kunnen worden gezien als een kans om succes te 
behalen in plaats van een faalervaring. Letterlijk dus: van fouten leer je. Boaler (2013) adviseert docenten 
om fouten in de werkstukken van studenten te belonen met een lachende smiley in plaats van een kruis.  
Een gezonde leefstijl bevordert de productie van neuronen. De cellen worden ook sterker door 
gebruik en training, zoals spieren ook krachtiger worden door oefeningen. Helaas is het omgekeerde ook 
waar: er worden minder cellen geproduceerd bij een ongezonde leefstijl en er blijven minder cellen in 
leven als er minimaal gebruik wordt gemaakt van het brein (Shors, Anderson, Curlik, & Nokia, 2011). In 
de workshop is ook een aantal tips opgenomen om het leren te bevorderen zoals voldoende slaap en 
beweging, goede voeding, goede voorbeelden, veel herhalen, alle zintuigen gebruiken bij het leren en een 
veilige leeromgeving (Van Dinteren, 2010). 
Vooraf en na afloop van de workshop krijgen de cursisten een vragenlijst met stellingen waarmee 
ze het eens of oneens kunnen zijn (de mindsettest). Deze lijst is een letterlijke vertaling van de zestien 
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stellingen van Levy and Dweck (1997). Minimaal zijn 16 punten te behalen, maximaal 32 punten. Een 
hoge score betekent een groeimindset, een lage score een vaste mindset.  
Voor de evaluatie van de workshop door trainers en cursisten zijn formulieren ontworpen (Bijlage 
3 en 4) op basis van de theorie van Dick et al. (2005). De trainers en cursisten hebben de inhoud van de 
workshop beoordeeld en verbetervoorstellen gegeven. De belangrijkste typen informatie die experts 
kunnen geven zijn: informatie over de inhoud, informatie over de wijze van kennisoverdracht, informatie 
over de implementatie en technische informatie, bijvoorbeeld over de wijze van toetsen (Tessmer, 1993). 
 
2.2.1.4 Design 
Ontwerpgericht onderzoek is ´the systematic study of designing, developing and evaluating 
educational interventions (such as programs, teaching-learning strategies and materials, products and 
systems) as solutions for complex problems in educational practice, which also aims at advancing our 
knowledge about the characteristics of these interventions and the processes of designing and developing 
them’ (Plomp & Nieveen, 2010, pag. 9). Ontwerponderzoekers streven naar meervoudige kwaliteit: 
wetenschappelijke inzichten moeten adequaat vertaald zijn en de verschillende componenten van de 
interventie dienen op een logische manier met elkaar samen te hangen (Van den Berg & Kouwenhoven, 
2008). Wang en Hannafin (2005) beschrijven ontwerpgericht onderzoek als volgt: 
 
 Het is pragmatisch. Het doel is het oplossen van bestaande problemen uit de praktijk door het 
ontwerpen, ontwikkelen en uitvoeren van interventies evenals het uitbreiden van theorie en het 
verfijnen van ontwerpprincipes.  
 Het is contextueel. Het ontwerp is gegrond in de context van de bestaande, authentieke praktijk 
met al haar complexiteit, dynamiek en beperkingen.  
 Het is theoriegericht. Er wordt voortgebouwd op bestaand onderzoek binnen het domein waarin 
het type probleem zich voordoet en wil daar ook aan bijdragen.  
 Het is iteratief. De ontwikkelfase bestaat uit een aantal cycli of iteraties van analyse, ontwerpen 
en ontwikkelen, beproeven, evalueren en reviseren.  
 Het is interactief. Belangrijk is de samenwerking van cursisten, deskundigen e.d. om het model te 
verbeteren.  
 Het is integratief. De onderzoekers voegen, afhankelijk van het onderzoek, een mix van methoden 
en benaderingen uit zowel kwalitatieve en kwantitatieve onderzoekparadigma’s samen. 
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In de periode juli – september 2013 is de workshop “Hersenfitness” ontwikkeld volgens een cyclisch 
proces. Hierbij is gebruik gemaakt van de theorieën van Thomke (2003) en Dick, Carey, en Carey (2005). 
Figuur 6 toont het schema van de ontwerpfase. 
 
 
Figuur 6 – schema ontwerpfase 
 
 
Het cyclische proces bestaat uit de volgende fasen: 
 
I Uitgangspunten en ontwerpontwikkeling. Uitgangspunt is om een workshop te ontwikkelen die een 
groeimindset bij lager opgeleide ouderen tot doel heeft. Personen met een groeimindset zijn van mening 
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workshop is om de leermotivatie positief te beïnvloeden zodat de scholingsbereidheid van de cursisten 
toeneemt.  
II  Produceren (model). In de ontwerpfase is gebruik gemaakt van een groot aantal bestaande eenmalige 
workshops (zie Bijlage 2) die zijn bedoeld voor scholieren, studenten en managers. 
III Testen/gebruiken. De workshop “Hersenfitness” is beoordeeld door vijf trainers. De 
verbetervoorstellen en de feedback zijn gebruikt om de workshop aan te passen. 
IV Formatieve evaluatie. Vervolgens is de verbeterde workshop twee keer getoetst in een try-out met vijf 
cursisten. In deze praktijktest werden aanwijzingen voor verbetering opgespoord en is de praktische 
bruikbaarheid van de interventie getoetst (Van den Berg et al., 2008).  
In deze fase wordt met een gepaarde t-toets berekend of de voormetingsscores van de mindsettest 
met de zestien stellingen over de ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten significant verschillen 
van de nametingsscores bij de vijf workshopdeelnemers. Een hogere score na afloop van de workshop 
betekent dat de mindset van de deelnemer meer richting groeimindset is verschoven. 
 
2.2.1.5 Procedure 
 De vijf trainers zijn in oktober 2013 benaderd met het verzoek of zij de workshop kritisch willen 
beoordelen. De cursisten zijn telefonisch benaderd en gevraagd of zij hun medewerking wilden verlenen 
aan de try-outfase (november 2013). Aan de cursisten is gevraagd kritisch te kijken naar de inhoud en de 
presentatie tijdens de workshop. Na ieder onderdeel (opdracht, vraag, theorie e.d.) volgde een korte, 
mondelinge evaluatie. Aan het eind van de workshop hebben de cursisten een evaluatieformulier ingevuld 
(Dick et al., 2005; Bijlage 4). 
 
2.2.1.6 Data-analyse 
 Van de evaluatieformulieren van de vijf trainers en de vijf cursisten zijn de opmerkingen 
genoteerd. Met behulp van deze feedback is de workshop aangepast.  
De tien lijsten met de mindsetstellingen zijn voorzien van het tijdstip van invullen (voor- of 
nameting) en het aantal punten (minimaal 16, maximaal 32 punten). 
 
2.2.1.7 Resultaten 
De feedback van de trainers had voornamelijk betrekking op het taalgebruik (soms te 
ingewikkeld) en op bepaalde opdrachten, die niet duidelijk genoeg waren. De aangepaste versie is daarna 
voorgelegd aan twee (van de vijf) trainers voor een laatste controle. Deze tweede membercheck leverde 
geen nieuwe bijstellingen op. 
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Voorafgaand aan en na afloop van de workshop hebben de try-outcursisten de lijst met zestien 
stellingen ingevuld die gerelateerd zijn aan een vaste of een groeimindset. De workshop heeft effect 
gehad op de mindset van de cursisten: de score van de voormeting was 125 punten en de nameting 151 
punten, p = 0,001.   
De cursisten raadden aan om tijdens de workshop meer gebruik te maken van een flap-over voor 
korte samenvattingen en de belangrijkste punten regelmatig te herhalen.  
  
2.2.1.8 Conclusie 
Bij het ontwerpen van de workshop voor de doelgroep lager opgeleide 45-plussers is rekening 
gehouden met de aandachtspunten die door de HR-managers zijn genoemd. Het taalgebruik is eenvoudig 
gehouden, de opdrachten zijn duidelijk, evenals het beeldmateriaal. De opdrachten zijn gericht op het 
versterken van het zelfvertrouwen. De informatie die wordt gegeven over het begrip “mindset”, over de 
werking van de hersenen en het belang van leren is kort en helder en wordt regelmatig samengevat. Het is 
essentieel dat de cursisten hun eigen ervaringen met leren bespreken en elkaar tips geven om beter te 
leren.  
De feedback van trainers en cursisten heeft ertoe geleid dat bepaalde opdrachten zijn 
vereenvoudigd, er wordt meer aandacht geschonken aan de eigen leerervaringen en er is een filmpje 
toegevoegd om de theorie over de verbindingen tussen hersencellen te verhelderen.  
 
2.2.2 Effect van de workshop “Hersenfitness” op de mindset 
 
2.2.2.1 Inleiding 
In deze fase is nagegaan wat het effect is van de workshop “Hersenfitness” bij lager opgeleide 45-
plussers op de mindset. Onderzocht is of de mindsetscores bij de twee experimentele groepen na afloop 
van de workshop verhoogd zijn, richting groeimindset, in vergelijking met de controlegroep die de 
workshop “Hersenfitness” niet heeft gevolgd. Ook is nagegaan of er een verschil is tussen de scores van 
mannen en vrouwen en tussen de scores van de participanten die vrijwillig deelnamen of verplicht waren 
om mee te doen.  
 
2.2.2.2 Participanten  
Er zijn drie groepen participanten (N = 53): twee experimentele groepen (n = 34) en een 
controlegroep (n = 19). De groepen zijn niet gerandomiseerd (Creswell, 2012). Tabel 3 toont het aantal 
deelnemers en het aantal mannen en vrouwen per groep. De eerste experimentele groep (n = 13) is de 
groep die een 2
e
 spoortraject volgt. Deze personen kunnen hun eigen werk niet meer doen vanwege 
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beperkingen en zijn op zoek naar ander werk. Hierbij krijgen ze hulp van een loopbaancoach van 
Margolin. Deelname voor deze groep was vrijwillig. Aan vijftien personen is gevraagd om mee te doen 
aan deze onderzoeksfase; dertien personen hebben op dit verzoek positief gereageerd. De leeftijd van 
deze personen varieert van 45 tot 62 jaar. De gemiddelde leeftijd is 54 jaar (SD = 6,80).  
De tweede experimentele groep (n = 21) bevindt zich midden in een reorganisatie. Deze groep 
wordt met ontslag bedreigd en neemt verplicht deel aan de workshop die onderdeel uitmaakt van hun 
begeleidingstraject. De leeftijd van de deelnemers varieert van 46 tot 61 jaar. Hun gemiddelde leeftijd is 
54 jaar (SD = 3,85).  
Aan 22 oud-cliënten van Margolin (lager opgeleid) is gevraagd of zij mee wilden doen aan een 
onderzoek over het effect van een workshop. Inhoudelijke informatie werd niet verstrekt. De oud-cliënten 
kregen het verzoek om twee keer hun mening te geven over zestien stellingen; negentien personen 
reageerden positief. De leeftijd van de controlegroepsleden varieert van 45 tot 64 jaar. Hun gemiddelde 
leeftijd is ook 54 jaar (SD = 7,37). Alle participanten hebben hun toestemming gegeven om de 
mindsetscores te gebruiken voor het onderzoek. 
 
Tabel 3 – Overzicht aantal deelnemers controlegroep, experimentele groep 2e spoor en experimentele groep 
reorganisatie 




19   9 10 







   
  9 
   












De deelvragen 4 t/m 6 zijn onderzocht met behulp van het formulier met de zestien stellingen van 
Carol Dweck (Bijlage 5; voorbeeld: Figuur 7). De cursisten hebben dit formulier aan het begin en aan het 
einde van de workshop ingevuld. De stellingen zijn zo nauwkeurig mogelijk vertaald (the Domain-
General Measure of Implicit Theory van Levy et al., 1997), maar de antwoordcategorieën zijn 
teruggebracht tot twee keuzemogelijkheden (eens en oneens) om het beantwoorden overzichtelijker te 
maken. Dweck gebruikt zes antwoordcategorieën: strongly agree / agree / mostly agree / mostly disagree / 
disagree / strongly disagree.  
Minimaal kunnen 16 punten worden behaald en maximaal 32 punten. De interne consistentie 
werd gemeten met Cronbach’s Alpha. De waarde van de zestien stellingen (ontwikkelbaarheid van 
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intelligentie en talenten) is 0,86, de waarde van stelling 1 t/m 8 over de ontwikkelbaarheid van de 
intelligentie is 0,89 en de waarde van stelling 9 t/m 16 over de ontwikkelbaarheid van talenten is 0,87. 
Een score van 16 – 21 punten duidt op een vaste mindset (de persoon meent dat intelligentie en 
talenten niet ontwikkelbaar zijn), een score van 22 – 26 punten betekent een mixed mindset (de persoon is 
van mening dat intelligentie en talenten voor een deel ontwikkelbaar zijn) en een score van 27 – 32 
punten wijst op een groeimindset (de persoon meent dat intelligentie en talenten ontwikkelbaar zijn).  
 
Figuur 7 toont vier (van de zestien) stellingen met de punten voor “eens” en “oneens”. 
 
Stelling Eens  Oneens 
1. Je hebt nu eenmaal een bepaalde hoeveelheid intelligentie, en je kunt er weinig aan doen 
om dat te veranderen.  (1) (2) 
2. Intelligentie is iets dat vast ligt, iets waar je niet veel aan kunt veranderen. (1) (2) 
3. Het maakt niet uit wie je bent, aan je hoeveelheid talent kun je behoorlijk wat 
veranderen. (2) (1) 
4. Om eerlijk te zijn, kun je je hoeveelheid talent niet veranderen. (1) (2) 
Figuur 7 – Vier stellingen met punten voor “eens” en “oneens” 
 
2.2.2.4 Design 
Het design is een pretest-posttest controlegroep design met bestaande groepen, zonder 
randomisering. De experimentele groepen (n = 34) hebben in de periode februari – augustus 2014 
deelgenomen aan de drie uur durende workshop “Hersenfitness”. De deelnemers aan de controlegroep 
hebben deze workshop niet gevolgd. De workshop is in totaal acht keer gegeven: vijf keer aan de 2
e
 
spoorgroep en drie keer aan de reorganisatiegroep. De groepsgrootte varieerde van drie tot zeven 
deelnemers. De twee experimentele groepen hebben vooraf aan de workshop geen informatie gekregen 
over de inhoud en het doel van de workshop. Wel is aan de cursisten bij de uitnodiging verteld dat het een 
leuke, interessante en praktische workshop zou zijn. 
De afhankelijke variabelen in deze onderzoeksfase zijn: 
 mening over de ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten (stelling 1 t/m 16); 
 mening over de ontwikkelbaarheid van intelligentie (stelling 1 t/m 8); 
 mening over de ontwikkelbaarheid van talenten (stelling 9 t/m 16). 
 
De onafhankelijke variabele is de deelname aan de workshop “Hersenfitness”.  
 
Met een One Way ANOVA is onderzocht of er significante verschillen zijn tussen de 
voormetingen van de controlegroep (n = 19) en de twee experimentele groepen (n = 34), tussen mannen 
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(n = 20) en vrouwen (n = 14) van de experimentele groepen en tussen de twee experimentele groepen (n = 
13 en n = 21).  
Om de deelvragen 4, 5 en 6 te beantwoorden is een ANOVA voor herhaalde metingen uitgevoerd 
met gebruikmaking van SPSS 21. 
 
2.2.2.5 Procedure 
De participanten van de controlegroep hebben de online toegestuurde lijst met stellingen ingevuld 
op dag één en de tweede lijst een dag later. Zij kregen het verzoek om de tweede lijst in te vullen zonder 
naar de scores van de eerste lijst te kijken. De controlegroepsleden hebben geen informatie gekregen over 
de mindsettheorie van Carol Dweck en over de betekenis van het aantal punten dat ze op de mindsettest 
scoorden. De deelnemers van de experimentele groepen kregen na invulling van de eerste lijst wel te 
horen welke score zij hadden en wat deze score betekende. Ook kregen zij na afloop van de workshop 




 De lijsten met mindsetstellingen zijn voorzien van het tijdstip van invullen en het aantal punten. 
De gegevens van de controlegroep en de experimentele groepen, van mannen en vrouwen zijn ingevoerd 
in SPSS 21. Er zijn aparte berekeningen gemaakt voor de zestien stellingen (mening over 
ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten), voor de eerste acht stellingen (mening over 




In de voormeting is geen significant verschil aangetroffen tussen de mindsetscores (mening over 
de ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten) bij de controlegroep (n = 19) en de twee experimentele 
groepen (n = 34): F (1,51) = 1,66, p = 0,204, en tussen mannen (n = 20) en vrouwen (n = 14) van de twee 
experimentele groepen F (1,32) = 0,03, p = 0,870.  
Tussen de beide experimentele groepen (n = 13 en n = 21) is ook geen significant verschil 
geconstateerd in de voormeting F (1,32) = 1,12, p = 0,3. Tabel 4 geeft de gemiddelde mindsetscores en de 
SD weer van de controlegroep en de experimentele groepen m.b.t. stelling 1 t/m 16, stelling 1 t/m 8 en 
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Tabel 4 – Gemiddelde mindsetscores en standaarddeviatie van de controlegroep en de experimentele groepen 
 Voormeting 
1 t/m 16 
 
Voormeting 
1 t/m 8 
Voormeting 
9 t/m 16 
Nameting 
1 t/m 16 
Nameting  
1 t/m 8 
Nameting 
9 t/m 16 
 
 M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
 
Controlegroep  
(n = 19) 
 
25,26 4,77 11,95 2,88 13,32 2,77 24,68 5,08 11,79 2,86 12,84 2,99 
Controlegroep 
mannen (n = 9) 
 
25,33 4,47 12,56 1,88 12,78 2,86 25,78 4,58 12,56 2,51 13,11 2,52 
Controlegroep 
vrouwen (n = 10) 
 
25,20 5,27 11,40 3,57 13,80 2,74 23,70 5,54 11,10 3,11 12,60 3,47 
Experimentele 
groepen (n = 34) 
 
26,85 4,04 13,74 2,11 13,12 2,52 28,71 3,83 14,47 2,09 14,24 2,36 
Experimentele 
groepen 
mannen (n = 20) 
 
26,95 4,11 13,60 2,06 13,35 2,48 29,40 3,27 14,65 1,98 14,75 1,77 
Experimentele 
groepen 
vrouwen (n = 14) 
 
26,71 4,08 13,93 2,23 12,79 2,64 27,71 4,45 14,21 2,29 13,50 2,93 
Groep 2e spoor 
(n = 13)  
 
25,92 4,73 13,38 2,40 12,54 2,85 28,54 4,39 14,85 1,99 13,69 2,95 
Groep 2e spoor 
mannen (n = 9) 
 
27,22 4,60 14,11 2,03 13,11 2,89 30,11 2,71 15,44 0,73 14,67 2,12 
Groep 2e spoor 
vrouwen (n = 4) 
 
23 4,08 11,75 2,63 11,25 2,63 25 5,77 13,50 3,32 11,50 3,70 
Groep 
Reorganisatie 
(n = 21) 
 
27,43 3,54 13,95 1,94 13,48 2,29 28,81 3,54 14,24 2,17 14,57 1,91 
Groep 
Reorganisatie 
mannen (n = 11) 
 




(n = 10) 
28,20 3,16 14,80 1,40 13,40 2,50 28,80 3,58 14,50 1,90 14,30 2,31 
             
 
 
Er is een significante interactie geconstateerd tussen deelname aan de training en de voor- en 
nameting over zestien stellingen m.b.t. mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten:  F 
(1,51) = 7,88, p = 0,007, ŋ2 = 0,13. Nadere analyse laat zien dat er bij de controlegroep geen toename in 
score is: F (1,18) = 0,79, p = 0,385. Bij de experimentele groepen is wel een toename te zien: F = (1,33) = 
11,19, p = 0,002. Mannen en vrouwen van de beide experimentele groepen verschillen niet significant van 
elkaar F (1,32) = 0,58, p = 0,451, ŋ2 = 0,02. Mannen scoren wel hoger op de mindsettest dan vrouwen. 
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Ook verschillen de beide experimentele groepen niet significant van elkaar: F = (1,32) = 0,49, p = 0,491, 
ŋ2 = 0,02. 
Tabel 5 laat de resultaten van de Anova’s zien m.b.t. stelling 1 t/m 8 (mening over ontwikkelbaarheid van 
intelligentie) en stelling 9 t/m 16 (mening over ontwikkelbaarheid van talenten). 
 
Tabel 5 – Voor– en nameting m.b.t. stelling 1 t/m 8 en stelling 9 t/m 16. 
                          Mening over ontwikkelbaarheid                                  Mening over ontwikkelbaarheid 
                                intelligentie  (stelling 1 t/m 8)                                       talenten (stelling 9 t/m 16) 





(1, 51)  
= 12,25 








0,936 0,00 (1,32) 
= 1,47 
0,234 0,4 





0,976 0,00 (1,32) 
= 1,44 
0,239 0,4 
       
* significant resultaat 
 
Het verschil tussen de voor- en nameting van de controlegroep en de beide experimentele groepen m.b.t. 
de mening over de ontwikkelbaarheid van intelligentie is significant. Het verschil tussen de voor- en 
nameting van de controlegroep en de beide experimentele groepen m.b.t. de mening over de 
ontwikkelbaarheid van talenten is niet significant. Er zijn ook geen significante resultaten aangetroffen 




Het verschil tussen de voor- en nameting (gemeten over zestien stellingen) van de controlegroep 
en de beide experimentele groepen is significant. De controlegroep (n = 19) scoort in alle nametingen 
lager dan bij de voormetingen. Dat betekent dat het volgen van de workshop “Hersenfitness” voor de 
experimentele groepen een positief effect heeft op de mindset. Uit een vervolgmeting blijkt dat uitsluitend 
de mening over intelligentie significant is veranderd. De mening over de ontwikkelbaarheid van talenten 
is wel verhoogd richting groeimindset, maar dit verschil is niet significant. Dit kan betekenen dat de 
cursisten van mening zijn dat ‘talent’ toch meer een gave is die voor een groot deel is aangeboren. Het is 
aan te bevelen om in vervolgworkshops meer te benadrukken dat een talent ook ontwikkeld kan worden 
door oefening, inspanning en stimulans van de omgeving.  
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Er zijn geen significante verschillen gevonden tussen mannen en vrouwen. De vrouwen scoren 
gemiddeld wel lager dan de mannen. Op basis van deze resultaten hoeft de workshop niet te worden 
aangepast als er meer mannen of meer vrouwen deelnemen.  
Tussen de beide experimentele groepen (n = 13 en n = 21) zijn ook geen significante verschillen 
aangetoond. Bij de groep 2
e
 spoor zijn de totale verschilscores tussen de voor- en nameting (+ 5,78) wel 
hoger dan bij de groep reorganisatie (+ 2.76). Of een cursist vrijwillig of verplicht deelneemt aan de 
workshop heeft volgens dit onderzoek geen invloed op het effect van de workshop op de mindset.   
 
2.2.3 Follow-uponderzoek naar kennis en effect van de workshop “Hersenfitness”  
 
2.2.3.1 Inleiding 
Hoewel getracht is om alle participanten op dezelfde manier te benaderen en ook de workshop op 
een identieke wijze te geven, kan de interne validiteit mogelijk verminderd zijn doordat de participanten 
sociaal wenselijk gedrag vertoonden bij het invullen van de mindsettest. Om de interne validiteit te 
verhogen is daarom verder onderzoek gedaan naar de kennis van de workshop na één maand en het effect 
van de workshop op de leermotivatie. Het doel van het onderzoek naar kennis is om na te gaan welke 
onderwerpen uit de workshop in de toekomst beter behandeld moeten worden of misschien niet relevant 
zijn. De leermotivatie van de cursisten is vergeleken met de leermotivatie van controlegroepsleden. 
 
2.2.3.2 Participanten  
Achttien personen hebben meegedaan aan het follow-uponderzoek (negen van de groep 2
e
 spoor 
en negen van de groep reorganisatie). De groep 2
e
 spoor bestaat uit zeven mannen en twee vrouwen. Hun 
leeftijd varieert van 45 tot 61 jaar, de gemiddelde leeftijd is 54,33 jaar (SD = 6,93). De groep 
reorganisatie telt zes mannen en drie vrouwen. Hun leeftijd varieert van 45 tot 61 jaar, de gemiddelde 
leeftijd is 54 jaar (SD = 5,72).  
Dertien personen van de controlegroep reageerden positief op de uitnodiging om mee te doen aan 
het follow-uponderzoek: zes mannen en zeven vrouwen. Hun leeftijd varieert van 45 tot 62 jaar, de 
gemiddelde leeftijd is 56  jaar (SD = 5,22).  
                                
2.2.3.3 Materialen 
Om de kennis van de workshop en de leermotivatie te toetsen is een vragenlijst ontwikkeld 
(Bijlage 7). De vragenlijst voor de cursisten bevat drie items: A. vragen over de workshop in het algemeen 
(“Wat vond je het meest bijzondere van de workshop Hersenfitness?”), B. vragen over specifieke 
onderwerpen in de workshop (“Wat is een mindset?”, “Hoe kun je je hersens trainen?”), en C. vragen 
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over leermotivatie (“Wat zou je nog graag willen leren?”, “Wat zou je helpen om aan een cursus te 




Eén maand nadat de workshop “Hersenfitness” is gevolgd, is een aantal cursisten telefonisch 
geïnterviewd over de inhoud en het effect van de workshop. Er zijn vragen gesteld over de onderwerpen 
uit de workshop, over leren en leermotivatie. De leermotivatie van de cursisten is vergeleken met de 
leermotivatie van een controlegroep.  
  
2.2.3.5 Procedure 
Na afloop van de workshop is aan de cursisten gevraagd of ze willen deelnemen aan een 
vervolgonderzoek. Met de cursisten van de workshop (n = 18) is drie weken na de workshop per mail een 
afspraak gemaakt voor het interview van ongeveer tien minuten. Alle participanten hebben vooraf hun 
toestemming gegeven om de antwoorden anoniem te gebruiken voor het onderzoek. De controlegroep (n 
= 19) is ook benaderd met het verzoek om mee te doen aan het vervolgonderzoek. Dertien personen 
reageerden positief op dit verzoek. Zij kregen de vragen per mail toegestuurd met het verzoek de 
antwoorden per mail terug te sturen.  
 
2.2.3.6 Data-analyse 
De antwoorden die de respondenten tijdens het interview hebben gegeven zijn letterlijk genoteerd 
en daarna gerubriceerd. De resultaten zijn verkort weergegeven in Tabel 6 en zijn uitgebreid weergegeven 
in Tabel 15 t/m 23. De antwoorden op de vragen m.b.t. leermotivatie van de beide experimentele groepen 
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2.2.3.7 Resultaten  
 
Tabel 6 - Resultaten van het interview m.b.t. de inhoud van de workshop “Hersenfitness” 
Vragen over onderwerpen uit de 
workshop “Hersenfitness”  
 
Groep 2e spoor (n = 9) Groep Reorganisatie (n = 9) 
Meest bijzondere van de workshop Dat je hersens kunnen groeien en 
veranderen (5 keer genoemd). 
 
Dat je kunt blijven leren en jezelf kunt 
verbeteren (6 keer genoemd). 
 
Wat heb je anderen verteld over de 
workshop?  
Dat de sfeer en de uitleg goed waren (5 
keer genoemd). 
Dat het over leren ging en over 
individuele ontwikkeling (5 keer 
genoemd). 
 
Wat is een ‘mindset’? 
 
5 goede antwoorden. 0 goede antwoorden. 
Is je mindset veranderd door de 
workshop? 
 
9 keer genoemd: richting groeimindset. 8 keer genoemd: richting groeimindset. 
Wie was Carol Dweck? 
 
4 goede antwoorden. 5 goede antwoorden. 
Hoe kun je iets veranderen aan je 
intelligentie? 
 
15 keer genoemd: door leren, oefenen, 
trainen e.d. 
22 keer genoemd: door leren, oefenen, 
trainen e.d. 
Hoe kun je iets veranderen aan je 
talenten? 
 
13 keer genoemd: door oefening e.d. 11 keer genoemd: door oefening e.d. 
Hoe kun je je hersens trainen? Door denken en prikkelen (7 keer 
genoemd). 
 
Door leren (5 keer genoemd). 
Hoe kun je ervoor zorgen dat je beter 
leert? 
Rust, concentratie, tijd krijgen (5 keer 
genoemd). 
Blijven oefenen en nieuwe uitdagingen 
aangaan (4 keer genoemd), 
met plezier, interesse en gemotiveerd 
leren (4 keer genoemd). 
 
Hoe veranderen je hersens door te leren? Er komen meer en nieuwe verbindingen 
(5 keer genoemd). 
 
Er komen meer en nieuwe verbindingen 
(3 keer genoemd). 
 
Kun je ook leren als je ouder bent? Voorbeelden: Ouderen die pc-cursus 
volgen/spelletjes spelen/internet 
bankieren leren (6 keer genoemd). 
 
Voorbeelden: Ouderen die pc-cursus 
volgen/spelletjes spelen/internet 
bankieren leren (4 keer genoemd). 
 
Als je iets nieuws wilt leren, wat helpt 
jou om dat te leren? 
Als het onderwerp leuk is, als ik 
interesse heb, als ik gemotiveerd ben (6 
keer genoemd).  
 
Als het onderwerp leuk is, als ik 
interesse heb, als ik gemotiveerd ben (3 
keer genoemd).  
 
Hoe leer je het liefst? 
 
In een groep (6 keer genoemd). In een groep (5 keer genoemd). 
 
 In Tabel 6 is te zien dat de deelnemers nog redelijk veel onderwerpen kunnen benoemen uit de 
workshop na één maand. ‘Mindset’ is voor veel cursisten een moeilijk begrip. De meeste cursisten hebben 
veel parate kennis m.b.t. de werking van de hersenen. De volgende tips zijn gegeven om het leren te 
vergemakkelijken: samen met anderen leren, veel herhalen, uittreksels maken, aantekeningen maken, 
anderen om hulp vragen, je eigen leerstijl kennen, informatie opzoeken en lezen over het onderwerp, 
beetje bij beetje leren, de lesstof aan anderen uitleggen en ezelsbruggetjes bedenken. De meeste cursisten 
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leren liever in een groep dan alleen. Ze vinden het fijn als de cursus praktisch is en er veel voorbeelden 
worden gegeven. In Tabel 7 is van iedere groep weergegeven wat zij nog graag willen leren. Groep 2
e
 
spoor is het meest leerbereid (vijftien concrete voorstellen), groep reorganisatie noemt vijf 
cursus/leermogelijkheden en de controlegroep drie.  
 
Tabel 7 - Wat zou je nog graag willen leren? 
 
 
  Groep 2e spoor  
  (n = 9)  
 
  Frequentie 
Groep reorganisatie  








   
  2 0 2 
Nederlands 
  
  2 1 0 
Geen idee  
 
  1 0 2 
Fotograferen  
  
  2 0 0 
Duits/Engels 
 
  1 1 0 
MBO-opleiding  
  
  1 0 0 
Dierenverzorging 
 
  1 0 0 
Voetbal(trainers)cursus 
 
  0 1 0 
Repro-opleiding 
 
  0 1 0 
Psychologie 
 
  0 1 0 
Zorgopleiding  
 
  1 0 0 
Klussen 
 
  1 0 0 
Tuinieren 
 
  1 0 0 
Meer discipline 
 
  1 0 0 
Meer rust 
 
  1 0 0 
Meer voor een naaste kunnen 
betekenen 
 
  1 0 0 
Schoonmaakcursus 
 






  0 0 1 
 
Aan alle participanten is gevraagd of ze met een cursus zijn gestart of op korte termijn willen 
starten met een cursus. Ook is gevraagd of ze eerder bereid zijn om een cursus te gaan volgen als deze 
gratis is of volledig wordt vergoed. 
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Tabel 8 – Resultaten start en motivatie voor een (gratis) opleiding van twee experimentele groepen en de 
controlegroep 
                              Experimentele groep 2e spoor          Experimentele groep reorganisatie  Controlegroep   
                              (n = 9)                                                 (n = 9)                                                  (n = 13)  
 
                              Frequentie            Percentage           Frequentie           Percentage            Frequentie           Percentage 
       
Gestart met een 
cursus. 
 
4 44% 4 44% 1 8% 
Gaat misschien 
starten met een 
cursus. 
 
1 11% 2 22% 0 0% 
Gaat zeker 




7 78% 6 67% 1 8% 
Gaat misschien 
starten met een 
opleiding als 
deze gratis is. 
 
0 0% 0 0% 5 38% 
Gaat zeker niet 
starten met een 
opleiding als 
deze gratis is. 
 
0 0% 1 11% 5 38% 
Het maakt niet 








3 33% 1 11% 0 0% 
 
 
Aan de mensen die nog niet met een cursus zijn gestart is gevraagd waarom ze (nog) niet met een 
cursus zijn begonnen en wat zou helpen om wel te starten. Tabel 9 toont de argumenten van de 
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Tabel 9 – Argumenten om (nog) niet aan een opleiding te beginnen. 
 Groep 2e spoor 





(n = 9) 
 
Frequentie                                             
Controlegroep 
(n = 13) 
 
Frequentie 
Geen geschikte opleiding 
gevonden 
 
2 0 11 
Geen geld voor een opleiding 
 
2 0   9 
Ik kan niet goed leren 
 
0 1   4 
Ik heb geen behoefte aan een 
cursus/geen zin in 
 
1 3   1 
Ik heb geen tijd voor een cursus 
 
1 3   0 
Ik ben bezig met re-integreren 
 
0 0   3 
Ik ben ziek 
 
0 0   3 
Ik vind leren niet leuk 
 
1 0   1 
Ik kan me niet goed concentreren 
 
0 0   1 
 
 
Tabel 10 - Wat zou je helpen om aan een cursus te beginnen (vraag voor mensen die nog niet zijn gestart met een opleiding). 
   Groep 2e spoor 
  (n = 9) 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  (n = 9) 
  Frequentie 
Controlegroep 




  0   2 10 
Nuttig zijn/werk opleveren  
 
  3   1 1 
Meer tijd 
 
  2   1 0 
Geld ervoor hebben  
 
Minder druk, minder stress 
  2 
 
  1 
  1 
 





Betere gezondheid   1   1 0 
    
Kunnen leren in de tijd van de 
baas 
 
  1   1 0 
Moet praktisch zijn en toepasbaar 
 
  2   0 0 
Interesse hebben 
 
  1   0 0 
  
De controlegroep kan niet echt geprikkeld worden om een opleiding te gaan volgen. Alleen als er 
geld beschikbaar is en als de opleiding nuttig is en werk oplevert, zijn enkele participanten bereid om 
weer te gaan leren. Voor de experimentele groepen is het ook belangrijk dat een opleiding nuttig is. 
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Daarnaast is het belangrijk dat er tijd is om een opleiding te volgen en dat de werknemer/werkzoekende 
geen druk en stress ervaart. 
 
2.2.3.8 Conclusie  
 Na één maand kunnen de cursisten nog redelijk veel onderwerpen benoemen. ‘Mindset’ blijkt 
voor veel cursisten een te moeilijk begrip en zal meer verduidelijkt worden (Bijlage 6: aangepaste 
workshop “Hersenfitness”). De meeste cursisten konden de werking van de hersenen tijdens het leren 
goed uitleggen. Een prettige constatering is dat het doel van de workshop bij veel deelnemers is bereikt: je 
kunt blijven leren en jezelf verbeteren door je hersenen te trainen.  
De cursisten geven veel tips om het leren te vergemakkelijken. Smit et al. (2005) noemen daarbij 
nog: kortetermijndoelen stellen, scholing in werktijd, een goede organisatie van het leren om uitval te 
voorkomen, leren in groepen om elkaar te stimuleren en het gebruik van bedrijfsmateriaal. Ook geven ze 
aan dat leren het beste kan plaatsvinden op de werkplek of in een situatie die zoveel mogelijk 
overeenkomt met de praktijk. Dit advies komt overeen met de wens van de workshopcursisten om zoveel 
mogelijk praktisch bezig te zijn.  
De participanten uit dit onderzoek zijn eerder bereid om een opleiding te volgen als deze nuttig is 
en werk oplevert. Daarnaast is het belangrijk dat werknemers (meer) tijd krijgen om een opleiding te 
volgen en daarbij geen druk/stress op het werk ervaren. Ook de werkzoekenden in het 2
e
 spoortraject 
geven aan dat ze te weinig tijd hebben om een cursus te volgen en ook veel stress ervaren. Naast tijd is 
geld de belangrijkste randvoorwaarde om aan een cursus te beginnen.  
Uit de resultaten blijkt dat er tussen de onderzochte groepen (experimentele groepen en de 
controlegroep) een groot verschil is op het gebied van leermotivatie en deelname aan opleidingen. De 
experimentele groepen tonen meer leermotivatie en zijn meer leerbereid dan de controlegroep. 
Uit het argument ‘geen geschikte opleiding gevonden’ zou afgeleid kunnen worden dat er 
mogelijk wel gestart wordt als er een goede opleiding wordt gevonden. Vaak wil of kan men ook om 
financiële redenen niet meer studeren. In 2014 (bron CBS) werden de volgende drie argumenten benoemd 
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3. Eindconclusie, Discussie en Aanbevelingen 
 
 In de eindconclusie worden de onderzoeksvragen beantwoord en worden de hypotheseresultaten 
weergegeven.  
 
3.1 Beantwoording onderzoeksvragen 
 
Deelvraag 1 - Zijn de onderzoeksbevindingen uit 2009 m.b.t. de opleidingsbereidheid van lager 
opgeleiden herkenbaar voor een sample van vijf organisaties, waar veel lager opgeleiden werkzaam zijn, 
in 2013? 
Uit het interview met HR-managers in 2013 blijkt dat de onderzoeksgegevens uit 2009 (CBS, 
Statline, 2009) voor deze vijf managers herkenbaar zijn. Lager opgeleiden en ouderen nemen minder vaak 
deel aan opleidingen dan hoger opgeleiden en jongere werknemers.  
 
Deelvraag 2 - Welke ervaring hebben de vijf HR-managers met de doelgroep oudere lager opgeleiden in 
hun organisatie m.b.t. leerbehoeften en -motivatie en welke maatregelen worden ingezet om het leren te 
bevorderen? 
De vijf managers merken in hun organisaties dat lager opgeleiden leren over het algemeen niet 
leuk vinden. Veel lager opgeleiden hebben een laag zelfbeeld, weinig vertrouwen in hun 
leermogelijkheden en denken dat ze voldoende kennis hebben. Alleen als er uitzicht is op een andere 
functie, zijn ze bereid om zich verder te scholen. De leerbereidheid is het grootst bij werknemers tussen 
35 en 45 jaar. De geïnterviewde HR-managers zien in hun organisaties het scholingspercentage van lager 
opgeleiden wel toenemen. Alle instellingen proberen hun medewerkers te stimuleren en te motiveren om 
aan een cursus deel te nemen bijvoorbeeld door één-op-éénbegeleiding aan te bieden, door het voeren van 
motivatiegesprekken, door het aanbod van cursussen aantrekkelijk te maken en door bepaalde opleidingen 
te verplichten. Alle organisaties streven ernaar trainingen aan te bieden onder werktijd.  
 
Deelvraag 3 - Aan welke criteria moet een workshop voldoen die het bewerkstelligen van een 
groeimindset bij oudere lager opgeleiden tot doel heeft? 
Bij het ontwerpen van de workshop voor de doelgroep lager opgeleide 45-plussers is rekening 
gehouden met de aandachtspunten die door de HR-managers zijn genoemd. Het taalgebruik is eenvoudig 
gehouden, de opdrachten zijn duidelijk, evenals het beeldmateriaal. De opdrachten zijn gericht op het 
versterken van het zelfvertrouwen. De informatie die wordt gegeven over het begrip “mindset”, over de 
werking van de hersenen en het belang van leren is kort en helder. Het is belangrijk om regelmatig 
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kernpunten te noteren op een flap-over en de theorie kort samen te vatten aan het eind van de workshop. 
Het is essentieel dat de cursisten hun eigen ervaringen met leren bespreken en elkaar tips geven om beter 
te leren. 
 
Deelvraag 4 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting bij de deelnemers aan de workshop en de 
controlegroep m.b.t. hun mening over de ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten? 
Het verschil tussen de voor- en nameting (gemeten over zestien stellingen) van de controlegroep 
en de beide experimentele groepen is significant. De controlegroep (n = 19) scoort in alle nametingen 
lager dan bij de voormetingen. Dat betekent dat het volgen van de workshop “Hersenfitness” voor de 
experimentele groepen een positief effect heeft op de mindset. Uit een vervolgmeting blijkt dat uitsluitend 
de mening over intelligentie significant is veranderd. De mening over de ontwikkelbaarheid van talenten 
is wel verhoogd richting groeimindset, maar dit verschil is niet significant. Dit kan betekenen dat de 
cursisten van mening zijn dat ‘talent’ toch meer een gave is die voor een groot deel is aangeboren. Het is 
aan te bevelen om in vervolgworkshops meer te benadrukken dat talent ook ontwikkeld kan worden door 
oefening, inspanning en stimulans van de omgeving.  
 
Deelvraag 5 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting van mannen en vrouwen in de experimentele 
groepen? 
In de voormeting is geen significant verschil aangetroffen tussen mannen (n = 20) en vrouwen (n 
= 14) van de twee experimentele groepen. Ook zijn er geen significante verschillen tussen de voor- en 
nameting van stelling 1 t/m 16, stelling 1 t/m 8 en stelling 9 t/m 16. De vrouwen scoren gemiddeld wel 
lager dan de mannen.  
 
Deelvraag 6 - Is er een verschil tussen de voor- en nameting van de deelnemers aan een 2
e
 spoortraject die 
vrijwillig meededen, en deelnemers van een grote reorganiserende instelling die verplicht waren om mee 
te doen? 
Tussen de beide experimentele groepen (n = 13 en n = 21) is geen significant verschil 
geconstateerd in de voormeting. Beide groepen scoren in alle nametingen hoger dan in de voormetingen. 
Bij de groep 2
e
 spoor zijn de totale verschilscores tussen de voor- en nameting (+ 5,78) wel hoger dan bij 
de groep reorganisatie (+ 2.76). Er zijn ook geen significante verschillen aangetroffen m.b.t. stelling 1 t/m 
8 en stelling 9 t/m 16 en stelling 1 t/m 16 tussen de beide experimentele groepen. 
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Hypothese 1 
  Er is een statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij de deelnemers aan de 
workshop en de controlegroep m.b.t. hun mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten. 
Deze hypothese kan worden aangenomen.  
 
Hypothese 2 
Er is geen statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij mannen en vrouwen die 
de workshop “Hersenfitness” hebben gevolgd m.b.t. hun mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie 
en talenten. 




Er is geen statistisch significant verschil tussen de voor- en nameting bij de groep 2
e
 spoor die 
vrijwillig deelnam aan de workshop “Hersenfitness” en de groep reorganisatie die verplicht deelnam aan 
de workshop, m.b.t. hun mening over ontwikkelbaarheid van intelligentie en talenten.  
Deze hypothese kan worden verworpen.  
 
Deelvraag 7 - Wat kunnen deelnemers zich na één maand nog herinneren van de inhoud van de 
workshop? 
 Na één maand kunnen de cursisten nog redelijk veel onderwerpen benoemen. ‘Mindset’ blijkt 
voor veel cursisten een te moeilijk begrip en zal meer verduidelijkt moeten worden. De meeste cursisten 
konden de werking van de hersenen tijdens het leren goed uitleggen. De ontwikkelbaarheid van talenten 
zal meer aandacht krijgen en er worden nog enkele opdrachten toegevoegd om de workshop nog 
praktischer te maken.  
 
Deelvraag 8 - Welke leervormen passen bij de doelgroep lager opgeleiden en welke zaken dragen ertoe 
bij dat deze doelgroep beter kan leren?  
De meeste cursisten leren liever in een groep dan alleen. Ze vinden het fijn als de cursus praktisch 
is en er veel voorbeelden worden gegeven. Ze kunnen beter leren als aan de volgende voorwaarden is 
voldaan: tijd krijgen om te leren, geconcentreerd kunnen leren, kunnen blijven oefenen, nieuwe 
uitdagingen aan kunnen gaan, plezier en interesse hebben in het leren, gemotiveerd zijn om te leren, 
samen met anderen kunnen leren, veel herhalen, uittreksels maken, aantekeningen maken, anderen om 
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hulp vragen, je eigen leerstijl kennen, informatie opzoeken en lezen over het onderwerp, beetje bij beetje 
leren, de lesstof aan anderen uitleggen en ezelsbruggetjes bedenken.  
 
Deelvraag 9 - Wat zijn randvoorwaarden om weer een cursus te gaan volgen? 
De opleiding moet nuttig zijn en werk opleveren. Daarnaast is het belangrijk dat werknemers 
(meer) tijd krijgen om een opleiding te volgen en daarbij geen druk/stress op het werk ervaren. Ook de 
werkzoekenden in het 2
e
 spoortraject geven aan dat ze te weinig tijd hebben om een cursus te volgen en 
ook veel stress ervaren. Naast tijd is geld de belangrijkste randvoorwaarde om aan een cursus te 
beginnen. 
 
Deelvraag 10 - Is er een verschil tussen deelnemers aan de workshop en leden van de controlegroep in 
leermotivatie? 
Uit de resultaten blijkt dat er tussen de onderzochte groepen (experimentele groepen en de 
controlegroep) een groot verschil is op het gebied van leermotivatie en deelname aan opleidingen. De 
experimentele groepen tonen meer leermotivatie en zijn meer leerbereid dan de controlegroep. 
 
Hypothese 4 
De deelnemers aan de workshop tonen meer leermotivatie en zijn meer bereid om een cursus te 
volgen dan de controlegroep. 
Deze hypothese kan worden aangenomen. 
 
In onderstaande paragraaf worden de beperkingen van het onderzoek weergegeven. De thesis 
wordt afgesloten met een discussie waarin ook de toegevoegde waarde voor de praktijk is opgenomen. 
Vervolgens worden aanbevelingen voor vervolgonderzoek gegeven. 
 
3.2 Beperkingen van het onderzoek 
  In dit onderzoek is een workshopontwerp getoetst bij een aantal cursisten. Het ontwerp en de 
evaluatie van de workshop heeft ongeveer een jaar geduurd. Daarna is het effect van de workshop 
onderzocht op de mindset en leermotivatie. Het is helaas niet gelukt om de workshop vaker te geven aan 
meer proefpersonen. Dat de  onderzoekspopulatie gering van omvang is, is een beperking van het 
onderzoek.  
De externe validiteit van dit onderzoek is afhankelijk van een aantal zaken: de trainer die de 
workshop geeft, de inhoud en de presentatie van de workshop, de groepsgrootte en de cursisten. Om de 
externe validiteit te vergroten zouden meer onderzoeken moeten plaatsvinden met meerdere trainers, meer 
  
Masterthesis Adeline A. Mijts – Open Universiteit Heerlen 2015 
49 
proefpersonen en een groter aantal workshops. Aan de andere kant is door diverse onderzoekers 
aangetoond dat een workshop of training “groeimindset” bij scholieren, studenten en managers een 
positief effect heeft op de leermotivatie, -prestaties en -houding. (o.a. Dweck, 2000, 2002, 2006; Aronson 
et al., 2001; Ramsden et al., 2011), zodat mag worden verondersteld dat ook de leerhouding van cursisten 
(ouder en lager opgeleid) die voor het eerst deelnemen aan deze workshop, positief wordt beïnvloed.  
 
3.3 Discussie 
De theorie van Dweck blijkt een goede keuze voor de doelgroep lager opgeleide 45-plussers: de 
informatie over de werking van de hersenen is duidelijk en toont aan dat mensen ook op oudere leeftijd 
kunnen blijven leren. Ze ervaren tijdens de workshop het belang van leren om zo interessant te blijven 
voor hun eigen werkgever of voor een nieuwe werkgever. Voor sommige cursisten was de theorie 
onthutsend: ze waren altijd van mening dat je een bepaalde hoeveel intelligentie hebt meegekregen en dat 
je daar niet veel aan kunt veranderen. Enkele deelnemers vertelden tijdens de workshop dat ze vaak te 
horen hadden gekregen dat ze te dom zijn om te leren. Het is begrijpelijk dat een theorie die lijnrecht 
tegenover deze ervaring staat, niet van het ene op het andere moment wordt aanvaard. Daarom hebben de 
cursisten extra informatie meegekregen over de mindsettheorie en over leren, zodat ze de theorie ook 
kunnen delen met anderen. Na één maand waren de reacties op de inhoud en de presentatie van de 
workshop nog steeds positief. De cursisten vertelden dat ze hun kennis over leren en de werking van de 
hersenen ook hadden gedeeld met anderen, zoals hun kinderen.  
De workshop “Hersenfitness” heeft niet alleen een positief effect op de mindset, maar ook op de 
leermotivatie van de 31 cursisten. Zij nemen vaker deel aan een cursus dan de controlegroep uit dit 
onderzoek. Deze onderzoeksresultaten komen overeen met de resultaten van Dweck (2000) en Blackwell, 
Trzesniewski en Dweck (2007) bij schoolkinderen (groep 7). Zij tonen aan dat leerlingen met een 
groeimindset meer open staan voor uitdagingen. 
Er is geen significante samenhang aangetoond tussen geslacht en tussen verplichte en vrijwillige 
deelname. De scores van mannen op de mindsettest zijn wel hoger dan de scores van vrouwen. Het kan 
zijn dat vrouwen toch nog steeds twijfelen aan hun eigen mogelijkheden (Steele & Aronson, 1995; 
Silverman, 2005). Het is belangrijk voor de trainer om tijdens de workshop alert te blijven op uitspraken 
van vrouwen die wijzen op een vaste mindset. Uit onderzoek blijkt dat als vrouwen informatie krijgen 
over de groeimindset en over het feit dat zij net zo goed kunnen leren als mannen, hun prestaties en hun 
zelfvertrouwen toenemen (Good, Rattan, & Dweck, 2008; Aronson & Steele, 2005). Een prettige 
constatering is dat het doel van de workshop bij veel deelnemers is bereikt: je kunt blijven leren en jezelf 
verbeteren door je hersenen te trainen.  
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Het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (2014) onderschrijft het belang van blijven 
leren en ontwikkelen ook na het afronden van een initiële opleiding. Het tempo waarin functies en 
beroepen veranderen, verdwijnen en ontstaan neemt toe door globalisering, robotisering en 
technologische ontwikkelingen. Er zijn aanwijzingen dat vooral mensen met een opleiding op mbo-niveau 
2 of 3 het heel moeilijk gaan krijgen. Juist deze groep (en ook ouderen, flexwerkers, zelfstandigen, 
werkzoekenden en vrouwen die als gevolg van een keuze voor zorgtaken een periode niet hebben 
gewerkt) blijven achter op het gebied van formele scholing. Het nationaal kabinet heeft een aantal 
plannen gelanceerd om (bij)scholing voor volwassenen tijdens hun loopbaan te stimuleren. Zo wordt de 
mogelijkheid onderzocht van korte, diplomagerichte opleidingstrajecten op niveau 4. Ook wordt het 
gebruik van de transitievergoeding voor de werknemer gepropageerd om werkloosheid te voorkomen en 
wordt de werkloze werknemer gestimuleerd om tijdens werkloosheid te investeren in scholing gericht op 
ander werk (Tweede Kamer, vergaderjaar 2014-2015, Aanhangsel, nr. 39).  
Een onderzoek naar de invloed van mindsetverandering op de leerbereidheid sluit daarom goed 
aan bij de aandacht en de noodzaak die er is voor (blijven) leren en ontwikkelen. De workshop 
“Hersenfitness” kan worden ingezet bij organisaties die gaan reorganiseren, zodat de werknemers meer 
vertrouwen krijgen in hun mogelijkheden en gemakkelijker stappen gaan zetten (richting ander werk, 
andere taken e.d.). Ook re-integratiebedrijven kunnen de workshop geven aan werknemers die ander werk 
moeten zoeken. Zelfvertrouwen en een lerende houding vergroten hun kansen op het vinden van nieuw 
werk. Andere doelgroepen voor wie de workshop geschikt is (of geschikt te maken is) zijn werknemers 
die vastlopen in hun werk en loopbaan. Zij kunnen door de informatie over leren en de werking van de 
hersenen met meer zelfvertrouwen stappen in hun loopbaan zetten. Tijdens dit onderzoek kwam ook het 




Zoals eerder aangegeven, verdient het aanbeveling om meer onderzoek te doen naar het effect 
van de workshop “Hersenfitness” bij een grotere groep cursisten. Het is interessant om te onderzoeken 
hoe de resultaten op de mindsettest na 6 maanden zijn en hoeveel cursisten daadwerkelijk zijn gestart met 
een opleiding.  
Omdat de materie voor veel cursisten nieuw is, is het raadzaam om een tweede workshop te 
ontwikkelen waarin de theorie en het doel van workshop I wordt vertaald naar een persoonlijk leer- en 
ontwikkelplan met concrete studiedoelen. Ook kan in workshop II de theorie nog meer worden uitgediept. 
Op deze wijze kan de mindsettheorie door de deelnemers nog beter benut worden.  
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Omdat het resultaat van de workshop “Hersenfitness” positief is voor de doelgroep lager 
opgeleide 45-plussers is het zeker de moeite waard om deze workshop ook voor andere doelgroepen 
geschikt te maken zoals jongeren (met faalangst). 
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Bijlage 1 – Onderzoek HR-managers 
Het aandeel laagopgeleide werknemers dat aan postinitiële scholing
1
 deelneemt is aanzienlijk lager dan 
dat van werknemers met een middelbaar of hoger opleidingsniveau. Uit de statistieken komt naar voren 
dat van de beroepsbevolking met basisonderwijs als hoogst genoten vooropleiding de laatste jaren 
gemiddeld tussen 7% en 8% jaarlijks postinitiële scholing volgt, tegen ruim 22% van de 
beroepsbevolking met HBO of WO als vooropleiding. De procentuele deelname aan postinitieel 
onderwijs over de afgelopen jaren onderscheidend naar hoogst genoten vooropleiding is te zien in Tabel 
11 en 12. Tabel 13 toont de deelname aan postinitieel onderwijs per leeftijdscategorie.  
 
Tabel 11 - Deelname aan postinitieel onderwijs (opleidingsniveau) 
 
Opleiding                 




           
Basisonderwijs 
 









 16,2 16,3 15,9 16,8 16,2 15,8 15,7 16,7 17 16,8 
HBO 
 
 20,9 22,5 21,5 21,8 21,6 21 21,1 22,6 23,1 22,3 
WO 
 
 20,9 21 20,4 21,4 22,9 22,4 22,5 23,6 24 22,6 
Bron: CBS, Statline (2009) 
 
                                                 
1 Postinitieel onderwijs betreft de deelname aan onderwijs nadat men het initiële onderwijs heeft verlaten. Daartoe worden ook alle vormen 
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(HAVO t/m WO) 
61,7 
Bron: CBS, Statline (2009) 
 
 
Tabel 13 - Deelname aan postinitieel onderwijs (leeftijdscategorieën) 
               
Leeftijd 
2000 2005 2009 
15-20 jaar 21,9 11,7 18,9 
20-25 jaar 21,4 17,5 20,7 
25-30 jaar 20,6 19,9 23,2 
30-35 jaar 17,8 19,6 21 
35-40 jaar 15,9 16,1 17,9 
40-45 jaar 14,4 14,9 17,2 
45-50 jaar 11,2 13,1 14,8 
50-55 jaar   8,9 10,7 13 
55-60 jaar   6,3   7,3   9,6 
60-65 jaar   4,4   5,6   6,2 
Bron: CBS, Statline (2009) 
 
  




1. Zijn de verhoudingen tussen procentuele gemiddelden in Tabel 11 en 12 tussen lager en hoger 
opgeleiden herkenbaar in uw organisatie (de laatste 5 jaar)? 
 
Zo ja, kunt u uw antwoord toelichten? 
 
Zo nee, hoe is de verhouding in uw organisatie en kunt u uw antwoord toelichten? 
 
2. Zijn de verhoudingen tussen procentuele gemiddelden in Tabel 13 tussen de verschillende 
leeftijdscategorieën herkenbaar in uw organisatie (de laatste 5 jaar)? 
 
Zo ja, is de piek (25-30 jaar) in uw organisatie identiek of wijkt deze af en zo ja, in hoeverre wijkt deze 
af? 
 
Zo nee, hoe is de verhouding in uw organisatie en waar ligt de piek? Kunt u uw antwoord toelichten? 
 
3. Zijn er verschillen in leerbehoeften  en –motivatie tussen lager en hoger opgeleiden in uw organisatie? 
Welke verschillen kunt u benoemen? 
 
4. Zijn er verschillen in leerbehoeften  en –motivatie tussen oudere en jongere werknemers in uw 
organisatie? Welke verschillen kunt u benoemen? 
 
5. Welke maatregelen worden door uw organisatie genomen om het leren van uw werknemers te 
stimuleren? 
 
6. Hoeveel werknemers telt uw organisatie (of het organisatieonderdeel waar u uw antwoorden op hebt 
gebaseerd)? 
 
7. Hoeveel mensen werken er in uw organisatie (of organisatieonderdeel) tussen de 20 t/m 44 jaar en 
tussen de 45 t/m 65 jaar? 
 
8. Hoe groot is de groep werknemers (ongeveer) met een lagere opleiding (tot en met mbo 2) en de groep 
mbo 3 en hoger? 
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Tabel 14 - Open codering deelname scholing 
 




1.2 Motivatie voor 
scholing  
1.3 Succes in scholing 1.4 Vertrouwen in eigen kunnen 
Ze volgen nagenoeg 
geen opleiding. 
 
De stap om een 
opleiding te volgen is 
groter dan voor hoger 
opgeleiden. 
 
Ze maken hun 
opleiding meestal wel 
af (met hulp). 
 
Ze hebben een laag zelfbeeld. 
Steeds meer lager 
opgeleiden nemen deel 
aan cursussen.  
Ze zien beren op de 
weg om een opleiding 
te volgen. 
 
 Mensen hebben weinig vertrouwen in hun 
leermogelijkheden. 




Alleen als er uitzicht is 
op een andere functie. 
 
  
Er is wel behoefte aan 
thematrainingen 
(zorginstelling). 
   
    
 




2.2 Motivatie voor scholing  2.3 Oudere hoger opgeleiden en scholing 
Ze volgen vaker een 
opleiding. 
 
Ze vinden het leuk om een opleiding te volgen. Ze zijn meer bereid om te leren. 
 
Ze hebben behoefte 
aan bijscholing. 
 
 Ze volgen vaker een postinitiële opleiding. 
 






3 Leren en jongeren 
3.1 Leerbehoefte 
 
3.2 Leerbereidheid   
Tot 35 jaar niet echt de 
behoefte om te leren. 
Tussen 35 en 45 meer bereid om te leren.  
 
 
4 Leren en ouderen 
4.1 Leerbehoefte 
 
4.2 Deelname scholing   
Ouderen hebben 
minder de behoefte om 
verder te komen. 
 
Hogere scholingsdeelname boven de 50 jaar 
vanwege voortdurend opleiden en trainen in de 
zorg; veel opleidingen zijn verplicht. 
 
Ouderen denken 
voldoende kennis te 
hebben m.b.t. hun 
functie en hoeven niet 
meer bij te leren. 
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5 Inzet organisatie 
5.1 Stimulering 
scholing 
5.2 Organisatie scholing  5.3 Aanbod scholing 
Door één-op-één 
begeleiding. 










Door het voeren van 
motivatiegesprekken 





aantrekkelijk te maken 
(leuke cursussen, leren 
in de tijd van de baas) 
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Bijlage 2 – Voorbeelden van de workshop “Groeimindset” met aanvullende informatie 
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Bijlage 3 - Evaluatieformulier klankbordgroep trainers 
 
Klankbordgroep workshop “Hersengymnastiek” 
Naam: 
Datum: 
Goed om te weten: 
 een groep cursisten bestaat uit 5 tot 8 deelnemers; niveau basisonderwijs t/m mbo 2; leeftijd 45 plus. 
 het materiaal dat je beoordeelt is wat de cursisten krijgen tijdens de workshop 
 ze krijgen het materiaal in delen: per opdracht zodat ze niet bevooroordeeld raken m.b.t. de theorie en 
opdrachten 
 de tijden die achter de onderwerpen staan, worden niet vermeld in het exemplaar voor de cursisten 
 de inhoud van de workshop is gebaseerd op bestaande workshops die onderzocht zijn op hun werking. De 
bestaande workshops zijn voor studenten, hoger opgeleiden of basisschoolleerlingen, dus heb ik de inhoud 
aangepast aan de doelgroep. 
 
I. Structuur       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A De titel dekt de lading.   
B De kopjes in de tekst zijn duidelijk.   
C De teksten zijn duidelijk.   
D De plaatjes zijn verhelderend.   
E De plaatjes hebben toegevoegde waarde.   
F De lay-out is overzichtelijk.   
 
II. Inhoud       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A De doelstelling van de workshop is helder.   
B De theorie van de workshop is goed te 
begrijpen. 
  
C De opdrachten zijn relevant.   
D Er is voldoende afwisseling tussen theorie en 
opdrachten. 
  
E De opbouw van de workshop is logisch.   
F De workshop lijkt uitvoerbaar in 3 uur.   
 
III. Taalgebruik       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A De tekst bevat geen fouten op gebied van 
spelling en grammatica 
  
B De tekst is afgestemd op de doelgroep.   
 
IV. Verbeteringen 
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Bijlage 4 - Evaluatieformulier proefpersonen try-out workshop 
 
Evaluatie-instrument cursisten  
 
I. Structuur       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A Ik vind dat de titel goed past bij de workshop.   
B Ik vind de kopjes in de tekst duidelijk.   
C Ik vind de plaatjes duidelijk.   
D Door de plaatjes begrijp ik de tekst beter.   
E Ik vind de workshop als geheel (plaatjes en 
tekst) er mooi uitzien.  
  
 
II. Inhoud       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A Ik vind de tekst niet moeilijk om te begrijpen.   
B Ik begrijp alle opdrachten.    
C Ik vind dat er een goede afwisseling is tussen 
theorie en opdrachten. 
  
D Ik vind de opdrachten leuk.   
E Ik vind dat de workshop niet te lang duurt.   
 
III. Taalgebruik       
  Ja/Nee Opmerkingen 
A De tekst bevat geen fouten op gebied van 
spelling en grammatica 
  
B De tekst is afgestemd op de doelgroep.   
 
IV. Verbeteringen 
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Bijlage 5 - Mindsettest 
Lees de uitspraken en geef aan of je het met de stelling eens of oneens bent. 
 
 
Stelling Eens  Oneens 
5. Je hebt nu eenmaal een bepaalde hoeveelheid intelligentie, en je kunt er weinig aan doen 
om dat te veranderen.    
6. Intelligentie is iets dat vast ligt, iets waar je niet veel aan kunt veranderen.   
7. Het maakt niet uit wie je bent, aan je hoeveelheid intelligentie kun je behoorlijk wat 
veranderen.   
8. Om eerlijk te zijn kun je niets veranderen aan je hoeveelheid intelligentie.   
9. Je kunt altijd je hoeveelheid intelligentie veranderen.   
10. Je kunt nieuwe dingen leren, maar je kunt niet echt veranderen hoe intelligent je bent.   
11. Ook al ben je al heel erg intelligent, je kunt er altijd behoorlijk wat aan veranderen.   
12. Je kunt zelfs je basisniveau van intelligentie behoorlijk veranderen.   
13. Je hebt nu eenmaal een bepaalde hoeveelheid talent en daar kun je niet veel aan 
veranderen.   
14. Je talent op een bepaald gebied is iets waar je niet veel aan kunt veranderen.   
15. Het maakt niet uit wie je bent, aan je hoeveelheid talent kun je altijd behoorlijk veel 
veranderen.   
16. Om eerlijk te zijn, kun je je hoeveelheid talent niet veranderen.   
17. Je kunt altijd je hoeveelheid talent veranderen.   
18. Je kunt nieuwe dingen leren, maar je kunt niet echt veranderen hoe talentvol je bent.   
19. Hoeveel talent je ook hebt, je kunt er altijd nog behoorlijk wat aan veranderen.   


















Tijdstip van invullen:  
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Doe de mindsettest. Mindset = manier van denken: 







 .. % inspanning





Wat is jouw mindset?







Vastdenken: aan je talent(en) en je
intelligentie kun je niets veranderen.
Groeidenken: je talent(en) en je 


















 Wat kun je leren?
 Waar kun je leren?





















Hersenfitness: slimmer door leren
Beter leren door:













De moeder van Johan heeft drie
kinderen: April, Mei en …?
+++++++++++++++++++++++++++
Uit je hoofd: 
1000 + 40 
+ 1000
+ 30 + 1000
+ 20
+ 1000 + 10





Waarom is blijven leren belangrijk?














Help elkaar om beter te worden
 Waar wil jij zelf beter in worden?






 Wat heeft in de training op jou de 
meeste indruk gemaakt?
 Wat is er voor jou veranderd na de 
training? 







1. Een groeidenker weet dat hij  
nieuwe dingen kan leren.
2. Je hersenen worden sterker en 
zwaarder door training.
3. Je kunt beter worden in (sport, 
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Bijlage 7 - Interviewformulier deelnemers workshop 
 
Naam:        
Tel. nr.:  
Datum: 
 
Workshop gevolgd op: 
 
A. Vragen over de workshop in het algemeen (voor experimentele groepen) 
1. Wat vond je het meest bijzondere van de workshop Hersenfitness? 
2. Wat heb je anderen verteld over deze workshop? 
 
B. Vragen over de onderwerpen in de workshop (voor experimentele groepen) 
3. Wat weet je nog van de volgende onderwerpen: 
 Wat is een mindset? 
 Is je mindset veranderd door de workshop? Hoe? 
 Wie was Carol Dweck? 
 Kun je iets veranderen aan je intelligentie? Hoe? 
 Kun je iets veranderen aan je talenten? Hoe? 
 
4. Hoe kun je je hersens trainen? 
5. Hoe kun je ervoor zorgen dat je beter kunt leren? 
6. Veranderen je hersens door te leren? Hoe? 
7. Kun je ook leren als je ouder bent (boven de 70)? Heb je daar een voorbeeld van? 
8. Als je iets nieuws wilt leren, wat helpt jou om dat te leren? 
9. Hoe zou je het liefst willen leren: in een groep, alleen, of een schriftelijke opleiding? Of leren op een andere 
manier? 
 
C. Vragen over leerbereidheid (voor experimentele groepen en controlegroep) 
10. Wat zou je nog graag willen leren?  
11. Ben je met een cursus begonnen of ben je van plan op korte termijn weer te gaan leren (voor je werk of voor je 
eigen plezier)?  
12. Wat zijn je argumenten om (nog) niet met een cursus te beginnen? 
13. Wat zou je helpen om aan een cursus te beginnen? 









Masterthesis Adeline A. Mijts – Open Universiteit Heerlen 2015 
73 
Vragen deelnemers controlegroep Antwoorden 




2. Ben je met een cursus begonnen of ben je van plan op 
korte termijn weer te gaan leren (voor je werk of voor je 
eigen plezier)?  
 




Je mag nu doorgaan naar 
vraag 5. 
 
0 Nee, je mag nu doorgaan 
naar vraag 3 












5. Zou je een cursus gaan volgen als deze gratis was of 
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Bijlage 8 – Samenvatting interview experimentele groepen over de inhoud en het effect van de 
workshop en de uitkomsten van de controlegroep m.b.t. leerbereidheid  
 




Tabel 15 - Wat vond je het meest bijzondere van de workshop? 
             Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 
Totaal 
Dat je kunt blijven leren en 
jezelf kan verbeteren 
 
  4   6 10 
Dat je hersens kunnen 
veranderen en groeien 
 
  5   4   9 
Goede sfeer en duidelijke 
uitleg 
 
  4   3   7 
Anders gaan kijken naar 
bepaalde zaken 
 
  1   4   5 
Dat je kunt veranderen van 
een vaste mindset naar een 
groeimindset 
 
  3   2   5 






Tabel 16 - Wat heb je anderen verteld over de workshop? 
    Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 
    
Totaal 
Goede sfeer en uitleg 
 
  5   4   9 
Leren en individuele 
ontwikkeling 
 
  3   5   8 
Werking van de hersenen 
 
  4   2   6 
Niets 
 
  3   2   5 
Mindset 
 
  1   2   3 
Leuke opdrachten en 
voorbeelden 
 
  1   2   3 
Talenten en intelligentie 
 
  0   2   2 
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Tabel 17 - Wat weet je nog van de volgende onderwerpen? 
    Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 
Totaal 
Wat is een mindset? 
(redelijk) goed antwoord  
Fout antwoord/geen idee   
      
 
  5 
  6 
 
  0 
  7 
 
  5 
13 
Is je mindset veranderd door 
de workshop? In welk 
opzicht? 







  9 
 




  8 
 






  1 
Wie was Carol Dweck? 




  4 
  5 
 
  5 
  5 
 
  9 
10 
Kun je iets veranderen aan je 
intelligentie? Hoe? 












Kun je iets veranderen aan je 
talenten? Hoe? 
Ja, door oefening 

















  2 





Tabel 18 - Hoe kun je je hersens trainen?  
   Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 




  7   3 10 
Leren 
 
  3   5   8 
Lezen 
 
  3   3   6 
Puzzelen/spelletjes doen 
 
  5   1   6 
Overig 
 
  0   3   3 
Oefenen 
 
  1   2   3 
Actief blijven 
 
  3   0   3 
Herhalen 
 
  1   0   1 
Sporten 
 
  0   1   1 
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Tabel 19 - Hoe kun je ervoor zorgen dat je beter leert?  
   Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 




  3   4   7 
Rust/concentratie/tijd 
 





  1   4   5 
Samen met anderen leren 
 
  1   2   3 
Herhalen 
 




  1   2   3 
Anderen om hulp vragen 
 
  1   1   2 
Je eigen leerstijl kennen 
 
  0   2   2 
Informatie zoeken/bekijken 
over het onderwerp 
 
  2   0   2 
Beetje bij beetje leren 
 
  1   0   1 
Het aan anderen uitleggen 
 
  1   0   1 
Ezelsbruggetjes bedenken 
 
  0   1   1 





Tabel 20 - Veranderen je hersens door te leren? Hoe? 
   Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
Groep reorganisatie 
Frequentie 
  Totaal 
Er komen meer en nieuwe 
verbindingen 
 
  5 3   8 
Ze worden groter 
 
  2 2   4 
Je kunt sneller leren/je wordt 
intelligenter 
 
  2 1   3 
Ze worden zwaarder 
 
  1 0   1 
Hersencellen veranderen 
 
  1 0   1 
Meer zenuwcellen 
 
  0 1   1 
Misschien 
 
  0 1   1 
Ze worden meer geprikkeld 
 
  1 0   1 
Totaal 12 8 20 
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Tabel 21 - Kun je ook leren als je ouder bent? Heb je daar een voorbeeld van? 
   Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 
Totaal 
Ouderen die pc-cursus 
volgen/spelletjes 
spelen/internet bankieren leren 
 
  6   4 10 
Ja, maar weet geen voorbeeld  
 
  3   5   8 
HBO-diploma/OU 
 
  1   1   2 




Tabel 22 - Als je iets nieuws wilt leren, wat helpt jou om dat te leren? 
   Groepen 
 
Antwoorden 
Groep 2e spoor 
  Frequentie 
Groep reorganisatie 
  Frequentie 








  2   3   5 
Advies vragen/vragen stellen 
 




  1   3   4 
Veel lezen  
 
  1   2   3 
Samen leren  
 
  1   1   2 
Tijd krijgen om te leren  
 
  1   1   2 
Informatie over het onderwerp 
verzamelen  
 
  1   1   2 
Veel oefenen 
 
  2   0   2 
Duidelijke en rustige uitleg  
 
  0   2   2 
Herhalen 
 
  0   1   1 
Leerstof in stukjes delen  
 
  1   0   1 
Verbanden zien 
 
  1   0   1 
Muziek erbij  
 
  1   0   1 
Inleven in de leerstof 
 
  1   0   1 
Nieuwsgierig zijn 
 
  1   0   1 
Uittreksels maken 
 
  1   0   1 
Een doel hebben 
 
  1   0   1 
Totaal 24 19 43 
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Tabel 23 - Hoe leer je het liefst? 
   Groepen 
 
Antwoorden 
  Groep 2e spoor 
  Frequentie 
  Groep reorganisatie 
  Frequentie 
Totaal 
In een groep  
 
  6   5 11 
Van een voorbeeld  
 
  1   3   4 
Alleen   
 
  2   1   3 
Weinig theorie  
 
  1   1   2 
Combinatie: eerst alleen, dan 
met een groep 
 
  1   0   1 
Geen voorkeur 
 
  0   1   1 
Totaal 11 11 22 
 
